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B. INFORME FINAL DEL TRABAJO DE TITULACIÓN 
 
Introducción 
 
Esta investigación tuvo como principal propósito de estudio, el clima laboral en el contexto 
organizacional. De esta manera todo el planteamiento y desarrollo de esta investigación se encontró 
orientado a determinar cómo el cambio de dependencia que conlleva al cambio de legislación laboral 
realizado en el Colegio Técnico Experimental de Aviación Civil de la DGAC.Influyó en el clima 
laboraldel personal administrativoy docente.  
 
El clima laboral es considerado como el medio ambiente humano y físico en el cual  se desarrolla el 
trabajo cotidiano. Este factor organizacional tiende casi siempre a Influira nivel de la satisfacción y de   
la productividad de las empresas, también se encuentra relacionado con varios elementos como; el 
saber hacer del directivo, los comportamientos de los empleados,  la manera que los colaboradores 
ejecutan su trabajo y la forma en que estos se relacionan grupalmente. 
 
Los resultados de la presente investigación, nos indican que el clima laboral del Colegio Técnico 
Experimental de Aviación Civil de la DGAC,  se ha visto afectado  debido a la aplicación de la 
Transitoria Octava de la Ley Orgánica de Educación Intercultural, la misma que se encuentra  
publicada en el segundo suplemento del Registro Nro. 417, del 31 de Marzo del 2011. 
 
Según los análisis finales se puede determinar que el clima laboraldel Colegio Técnico Experimental 
de Aviación Civil de la DGAC,previo al cambio de dependencia privada a dependencia pública, fue 
percibido por elpersonal administrativo y docente en rangos que fluctuaron entre; Excelente, Muy 
bueno, Bueno y no satisfactorio, dentro de estas escalas las más representativas fueron las de muy 
bueno y bueno. Posterior a la implementación de la nueva legislación laboral se pudo evidenciar en 
este grupo de colaboradores, resultados que se ubican con un valor de mayor significación dentro de las 
escalas de;satisfactorio y no satisfactorio,  lo cual nos indica el impacto que tuvo esta transición 
organizacional, sobre su clima laboral. 
 
La metodología utilizada en esta investigación fue realizada mediante un estudio de tipo diferencial, el 
cual nos permitió establecer valores previos y posteriores a la aplicación del nuevo sistema de 
legislación laboral en el Colegio Técnico Experimental de Aviación Civil de la DGAC. Ulterior a este 
esquema se utilizó un enfoque de tipo mixto, el cual se encuentra descrito comoun proceso que 
recolecta, analiza y vincula datos cuantitativos y cualitativos en un mismo estudio o una serie de 
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investigaciones para responder a un planteamiento del problema y sus respectivas preguntas, ayuda a 
clarificar y teorizar el planteamiento del problema, así como las formas más apropiadas para estudiar y 
describir la investigación. 
La población de estudio se encontró conformada por 65 colaboradores tanto del personal docente como 
administrativo del COTAC, este grupo de empleados constituyeron el 100% de la población 
seleccionada en este estudio. No se tomo ninguna muestra por cuanto la población de estudio fue 
pequeña. 
 
Para la mediciones de clima laboral se diseñado y estructuró un cuestionario que consto de 10 
preguntas relacionas a los aspectos de clima organizacional, esto se lo realizó con la finalidad de 
definir los aspectos inherentes al clima laboralque están presentes en el Colegio Técnico Experimental 
de Aviación Civil de la DGAC. Finalmente en la estructura de esta investigación se proponen 3 
capítulos como sustentación teórica, uno de ellos relacionado alos elementos del clima laboral, 
concomitantemente a ello, se plantea un capitulo referentea todos los aspectos de la motivación laboral 
y como capítulo final se abordo todos los factores asociadoa la satisfacción laboral dentro del contexto  
organizacional. 
 
Planteamiento del problema 
 
Para la descripción del problema es necesario considerar que el ambiente en general que envuelve a las 
organizaciones está en continuo movimiento y la vez este es dinámico, esta flexibilidad organizacional 
exige una elevada capacidad de adaptación por parte de sus empleados,los cuales deben enfrentarse 
frecuentemente un ambiente laboral inestable mediatizado por el cambio acelerado y vertiginoso que 
exige la globalización y el desarrollo a nivel Educativo. 
 
Una de las incógnitas a despejar dentro de esta investigación fue el poder establecer si el clima laboral 
del Colegio Técnico Experimental de Aviación Civil de la DGAC,  se  afectó debido a la aplicación de 
la Transitoria Octava de la Ley Orgánica de Educación Intercultural, la misma que se encuentra  
publicada en el segundo suplemento del Registro Nro. 417, del 31 de Marzo del 2011. 
 
Este proceso de Transición es concebido como un proceso complicado que exige mucho tiempo, yque 
también podría transformarse para los empleados, en  un factor adverso para  el cumplimiento y 
desarrollo de sus actividades laborales.  
 
Lo anteriormente expuesto conlleva a plantearse la siguiente pregunta de Investigación: 
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¿El cambio de dependencia que conlleva al cambio de legislación laboral realizado en elColegio 
Técnico Experimental de Aviación Civil de la DGAC, tendrá un impactoen su clima laboral  y por 
ende afectará a su  personal administrativo y docente. 
 
Preguntas 
 
¿El cambio de legislación laboral realizado en la organización COTAC, modificará su clima laboral y 
afectará al personal administrativo y docente? 
 
¿La incertidumbre existente en el personal administrativo y docente del COTAC  sobre la aplicación de 
las nuevas leyes crea un ambiente inadecuado para el desempeño de sus funciones?  
 
Objetivos 
 
General  
 
 Determinar la influencia en el clima laboral del personal administrativo y docente del COTAC 
por el cambio de dependencia privada a pública  al Magisterio. 
 
Específicos       
 
 Determinar las percepciones adoptadas por el personal administrativo y docente del COTAC, 
en relación con los compañeros, cumplimiento de disposiciones, cumplimiento de objetivos, y 
remuneración, asociadas a la nueva aplicación de la Transitoria Octava de la Ley Orgánica de 
Educación Intercultural. 
 Evaluar el clima laboral previo y posterior a la aplicación de la Transitoria Octava de la Ley 
Orgánica de Educación Intercultural. 
 Determinar el impacto que tiene la aplicaciónde la Transitoria Octavade la Ley Orgánica de 
Educación Intercultural en el clima laboral del COTAC. 
 
Justificación e importancia 
 
La Dirección General de Aviación Civil  ha tenido bajo su total responsabilidad y manejo, al Colegio 
Técnico Experimental de Aviación Civil, el mismo que se encuentra conformado por personal 
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administrativo y docente, este personal se ha acogido a sus políticas institucionales y salariales de 
manera regular desde su creación. 
 
A través de la Ley Orgánica de Educación Intercultural publicada en el segundo suplemento del 
Registro Nro. 417, del 31 de Marzo del 2011, en la Transitoria octava, la cual prescribe que…“A partir 
del año 2011, las instituciones educativas que se encuentren administradas por las Fuerzas Armadas, 
Policía Nacional, Comisión de Transito del Guayas, Aviación Civil, pasarán a funcionar bajo la 
rectoría de la Autoridad Nacional de Educación, en lo referente a los planes y programas educativos”. 
 
 El personal docente se incorporará a dicho Ministerio observando el Sistema de Escalafón y Sueldos 
del Magisterio Nacional, luego de la evaluación respectiva para su ubicación en la categoría 
correspondiente del escalafón, y con nombramiento, el personal administrativo y de docente se 
incorporará al Ministerio observando respectivamente, el régimen laboral de la Ley Orgánica de 
Servicio Público y  del Código de Trabajo, por lo que el Ministerio de Educación promulga los 
acuerdos ministeriales 178-11 del 29 de abril del 2011 y 362-11, del 20 Octubre de 2011, en los cuales 
establece el procedimiento a seguir dentro de la transición, esto a fin de que el personal que labora en 
el COTAC, forme parte de dicha cartera de estado. 
 
Es así que el Colegio Técnico Experimental de Aviación Civil, dando cumplimiento a las mencionadas 
normas, y apegándose a lo establecido en la Constitución de la República se apega a lo mandatorio. 
 
En la normativa también se incluye el incremento de remuneración de los docentes, lo cual, beneficia a 
aquellos que con la reforma han sido calificados para ser evaluados y  así obtener un nombramiento 
dentro de esta organización. 
 
Los encargados de administrar al personal, son los responsables de proveer a los colaboradores las 
herramientas necesarias para enfrentar los cambios que se dan a nivel: económico, administrativo, 
tecnológico y educativo, entre otros, para poder estar a la altura de la competencia. 
 
Previo y posterior aeste proceso de transición a nivel organizacional, creemos fundamental  identificar 
los puntos fuertes y débiles  en relación a  la percepción  que tienen los empleados,respecto al nuevo 
conjunto de  normas y leyes aplicadas por la  Disposición Transitoria Octava de la ley Orgánica de 
Educación Intercultural. 
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MARCO REFERENCIAL 
 
Colegio Técnico Experimental de Aviación Civil  
 
El Colegio Técnico Experimental de Aviación Civil COTAC, nace en el escenario educativo el año 
1977, ante la necesidad del aportar al desarrollo de nuestra sociedad y como base  de potencial humano 
que se ha ido generando a través de una formación académica y disciplinaria integral. 
 
Durante su funcionamiento, el COTAC  se ha adaptado a los cambios que la tecnología y el mundo 
determina, y han alcanzado importantes logros, así como el reconocimiento local, nacional e 
internacional.  
 
Vemos con orgullo a nuestros bachilleres incursionar con éxito en las instituciones de educación 
superior civiles y militares, convirtiéndose en profesionales de primer orden.      
 
VISIÓN: 
En la presente década se constituirá en ejemplo de innovación, crecimiento y excelencia educativa a 
nivel medio, en el contexto nacional y local. 
 
El COTAC, para el año 2015 se constituirá en un ejemplo de cambio y excelencia educativa a nivel 
medio en el contexto local y nacional, que formará seres humanos con identidad propia, solidarios, 
éticos, creativos, científicos, críticos, reflexivos, libres, investigadores y líderes  comprometidos con el 
desarrollo socio económico del país. 
 
MISIÓN: 
El Colegio Técnico Experimental de Aviación Civil “COTAC” es una Institución Educativa de nivel 
medio que ofrece a los estudiantes una sólida formación  científica e integral basada en el 
fortalecimiento de destrezas y habilidades que potencien el desarrollo de operaciones intelectuales, 
respondiendo a las exigencias de una sociedad en permanente evolución; respaldados en un recurso 
humano calificado en constante crecimiento personal y profesional, garantizando el óptimo desempeño 
de sus egresados en instituciones de nivel superior. 
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MARCO TEÓRICO 
 
CAPÍTULO I 
 
1. Clima laboral 
 
1.1 Generalidades  
 
Según (Chiavenato, 2011)El clima laboral es concebido como esa relación que surge entre las personas 
y una organización, este clima se encuentra íntimamente relacionado con la motivación de los 
miembros de la organización, cuando existe una motivación que fluctúa en niveles elevados en los 
trabajadores quiere decir que su clima organizacional es elevado y a la vez proporciona relaciones de 
satisfacción, ánimo, interés y colaboración entre los participantes, por otra parte igual de importante el 
autor refiere que ante la existencia de una motivación baja entre los empleados ya sea por frustración o 
por barreras para la satisfacción de las necesidades individuales, el clima tienen a bajar. 
 
El concepto de clima organizacional describe la influencia que tiene el ambiente sobre la motivación de 
los colaboradores, también es descrito como la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que 
perciben o experimentan sus miembros y a que a la vez tiende a influir a nivel de su conducta. Ante lo 
descrito el mismo autor refiere que el clima organizacional es alto y favorable en las situaciones que 
generan satisfacción de las necesidades personales y elevan la moral,  por el contrario es bajo y 
desfavorable en las situaciones que tienden a frustrar estas necesidades de orden personal. 
 
Hoy en día el clima organizacional de cualquier empresa es un tema de gran importancia ya que a 
través de las mejoras que se  pueda realizar en el, se promoverá  el mejoramiento del ambiente  
organizacional alcanzando así, un aumento a nivel de la  productividad, sin perder de vista el recurso 
más valioso que tiene cualquier organización, las personas.  
 
Desde que este tema despertara el interés de los estudiosos del campo del comportamiento 
organizacional y la administración, se le ha llamado de diferentes maneras: Ambiente, atmósfera, clima 
organizacional etc. Sin embargo solo en las últimas décadas se han hecho esfuerzos por explicar su 
naturaleza e intentar medirlo. De todos los enfoques sobre el concepto de clima organizacional, el que 
ha demostrado mayor utilidad es el que ve como elemento fundamental a las percepciones que el 
trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral. 
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Una organización es un patrón de relaciones por medio de las cuales las personas, bajo el mando de los 
Gerentes persiguen metas comunes, estas metas son producto de los procesos de toma de decisiones 
denominado Planificación.  
Las metas que los administradores desarrollan en razón de la planificación suelen ser ambiciosas, de 
largo alcance y sin final fijo.  Los miembros de una organización necesitan un marco estable y 
comprensible en el cual puedan trabajar unidos para alcanzar las metas que la organización se plantea 
lograr. 
 
Un papel organizacional que tenga significado para las personas debe incluir objetivos verificables, el 
agrupamiento de las actividades necesarias para lograr los  objetivos, la asignación de cada 
agrupamiento a un administrador con la autoridad necesaria para supervisarlos y las medidas para 
coordinar horizontal y  verticalmente en la estructura organizacional. El clima laboral, se refiere al 
trabajo cotidiano, al estilo de liderazgo del jefe, a la relación que el trabajador tenga con el resto del 
personal, a la rigidez, a la flexibilidad de la organización, a las opiniones de otros, a los grupo de 
trabajo, a las coincidencias o discrepancias que tenga un trabajador sobre las realidades diarias, a las 
ideas preconcebidas o adquiridas por las personas durante el tiempo laborado. Estos son los 
componentes que determinan el clima laboral de cualquier organización. 
 
El Clima laboral también es concebido para varios autores  como  un vínculo o un  obstáculo para el 
buen desempeño de la empresa, puede ser un factor de distinción e influencia en el comportamiento de 
quienes la integran. En suma, es la expresión personal de la “opinión” que los trabajadores y directivos 
se forman de la organización a la que pertenecen. A estos factores también se  incluye el sentimiento 
que el empleado se forma de su cercanía o distanciamiento con respecto a su jefe, a sus colaboradores y 
compañeros de trabajo, lo cual se expresa en términos de autonomía, estructura, recompensas, 
consideración, cordialidad, apoyo y apertura, entre otras. 
 
El Clima es el resultado de muchos aspectos como: 
 Liderazgo 
 Relaciones formales e informales 
 La Cultura Organizacional etcétera. 
Un Clima negativo puede afectar la Cultura de la empresa y el rendimiento de los trabajadores. La 
evaluación de Clima laboral debe servir, entre otras cosas, de insumo para:  
 Control y desarrollo del recurso humano.  
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 Desarrollo y aseguramiento de la Cultura Organizacional.  
 Criterio de evaluación del liderazgo.  
Los resultados del Clima laboral nos ayudarán a corregir errores y a desarrollar con energía nuestros 
aciertos ya que las personas pasan la mayor parte de su tiempo viviendo o trabajando dentro de las 
organizaciones, estas personas nacen, crecen, se educan, trabajan y se divierten dentro de una 
organización y es así que este elemento humano se encuentran en constante interacción con el medio 
empresarial,  donde surge una dicotomía entre el ambiente de una empresa y las características 
personales de un trabajador. 
 
La administración de recursos humanos  no existiría si no hubiera organizaciones y personas que 
actúen en ellas.  Esta área  se refiere a la preparación adecuada, a la aplicación, al sostenimiento y al 
desarrollo de las personas en la organización. 
 
Los grupos y las personas son clases de sistemas abiertos que interactúan permanentemente con sus 
respectivos ambientes.  El sistema abierto muestra las acciones y las interacciones de un organismo 
vivo dentro del ambiente que lo rodea.  
 
El proceso gerencial de la organización implica tomar decisiones para  crear este tipo de marco, de tal 
manera que las organizaciones puedan durar desde el presente hasta bien entrado el futuro. 
 
Taguri citado por,(Furnham, 2001)describe la complejidad que existe en poder definir al clima laboral 
de cualquier organización, sin embargo el autor hace una descripción de los   elementos que pueden 
otorgarse al clima laboral, dichos elementos se encuentran descritos  en el siguiente orden: 
 
 El clima es concepto inherente a los factores de la  personalidad del trabajador 
 El clima es una configuración particular de las variables situacionales. 
 Los elementos que integran  pueden variar, mientras que el clima se mantiene constante 
 Es el significado de una configuración situacional permanente. 
 El clima tiene una connotación de continuidad pero no tan duradera como la cultura 
 El clima lo determinan fundamentalmente las características, el comportamiento, las actitudes, 
las expectativas de otros y la realidad sociológica y cultura. 
 El clima es fenomenológicamente externo al actor, el siente como contribuye a su naturaleza. 
 El clima es fenomenológicamente distinto de la tarea tanto del actor como del observador. 
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 El clima se encuentra en la mente ya sea del actor o del observador, basando en características 
de la realidad externa. 
 Varias apersonas pueden compartirlo en la situación  (consenso) y se interpreta en términos 
comunes en las cuales se ponen en manifiesto diferencias individuales en relación al consenso. 
 No puede tener una decepción común ya que este se basa en la realidad externa 
 Puede o no describirse en palabras, aunque sea mejor especificarlo en términos de respuesta. 
 Tiene consecuencias potenciales a nivel del comportamiento de una persona. 
 Es un factor de características indirectas  del comportamiento ya que tiende a influir en las 
actitudes,  expectativas y estados de emoción que son determinantes directos del 
comportamiento. 
1.2 Reglas de oro para un buen clima laboral 
 
Según(Rubio, n.d.), Algunos aspectos que se evalúan dentro del clima laboral  son los siguientes:  
 
1.2.1 Independencia 
 
 La independencia mide el grado de autonomía de las personas en la ejecución de sus tareas habituales. 
Por ejemplo: una tarea contable que es simple tiene en sí misma pocas variaciones es una tarea 
limitada, pero el administrativo que la realiza podría gestionar su tiempo de ejecución atendiendo a las 
necesidades de la empresa: esto es independencia personal. Favorece al buen clima el hecho de que 
cualquier empleado disponga de toda la independencia que es capaz  de asumir. 
1.2.2 Condiciones físicas 
 
 Las condiciones físicas contemplan las características medioambientales en las que se desarrolla el 
trabajo: la iluminación, el sonido, la distribución de los espacios, la ubicación (situación) de las 
personas, los utensilios, etcétera. Por ejemplo: un medio con luz natural, con filtros de cristal óptico de 
alta protección en las pantallas de los ordenadores, sin papeles ni trastos por el medio y sin ruidos, 
facilita el bienestar de las personas que pasan largas horas trabajando y repercute en la calidad de su 
labor. Se ha demostrado científicamente que las mejoras hechas en la iluminación aumentan 
significativamente la productividad. 
1.2.3 Liderazgo 
 
Mide la capacidad de los líderes para relacionarse con sus colaboradores. Un liderazgo que es flexible 
ante las múltiples situaciones laborales que se presentan, y que ofrece un trato a la medida de cada 
10 
 
colaborador, genera un clima de trabajo positivo que es coherente con la misión de la empresa y que 
permite y fomenta el éxito. 
1.2.4 Relaciones 
 
 Esta escala evalúa tanto los aspectos cualitativos como los cuantitativos en el ámbito de las relaciones. 
Con los resultados obtenidos se diseñan “socio gramas” que reflejan: la cantidad de relaciones que se 
establecen; el número de amistades; quiénes no se relacionan nunca aunque trabajen codo con codo; la 
cohesión entre los diferentes subgrupos, etcétera. El grado de madurez, el respeto, la manera de 
comunicarse unos con otros, la colaboración o la falta de compañerismo, la confianza, todo ello son 
aspectos de suma importancia. La calidad en las relaciones humanas dentro de una empresa es 
percibida por los clientes. 
1.2.5 Implicación 
 
Es el grado de entrega de los empleados hacia su empresa. ¿Se da el escapismo, el absentismo o la 
dejadez? Es muy importante saber que no hay implicación sin un liderazgo eficiente y sin unas 
condiciones laborales aceptables. 
1.2.6 Organización 
 
La organización hace referencia a si existen o no métodos operativos y establecidos de organización 
del trabajo. ¿Se trabaja mediante procesos productivos? ¿Se trabaja por inercia o por las urgencias del 
momento? ¿Se trabaja aisladamente? ¿Se promueven los equipos por proyectos? ¿Hay o no hay 
modelos de gestión implantados? 
1.2.7 Reconocimiento 
 
Se trata de averiguar si la empresa tiene un sistema de reconocimiento del trabajo bien hecho. En el 
área comercial, el reconocimiento se utiliza como instrumento para crear un espíritu combativo entre 
los vendedores, por ejemplo estableciendo premios anuales para los mejores. ?. Por qué no trasladar la 
experiencia comercial hacia otras áreas, premiando o reconociendo aquello que lo merece. Es fácil 
reconocer el prestigio de quienes lo ostentan habitualmente, pero cuesta más ofrecer una distinción a 
quien por su rango no suele destacar. Cuando nunca se reconoce un trabajo bien hecho, aparece la 
apatía y el Clima laboral se deteriora progresivamente. 
1.2.8 Remuneraciones 
 
El sistema de remuneración es fundamental. Los salarios medios y bajos con carácter fijo no 
contribuyen al buen Clima laboral, porque no permiten una valoración de las mejoras ni de los 
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resultados. Hay una peligrosa tendencia al respecto: la asignación de un salario inmóvil, inmoviliza a 
quien lo percibe. 
Los sueldos que sobrepasan los niveles medios son motivadores, pero tampoco impulsan el 
rendimiento. Las empresas competitivas han creado políticas salariales sobre la base de parámetros de 
eficacia y de resultados que son medibles. Esto genera un ambiente hacia el logro y fomenta el 
esfuerzo. 
1.2.9 Igualdad 
 
La igualdad es un valor que mide si todos los miembros de la empresa son tratados con criterios justos. 
La escala permite observar si existe algún tipo de discriminación. El amiguismo, el enchufismo y la 
falta de criterio ponen en peligro el ambiente de trabajo sembrando la desconfianza.  
Hay otros factores que influyen en el clima laboral: la formación, las expectativas de promoción, la 
seguridad en el empleo, los horarios, los servicios médicos, etcétera.  También es importante señalar 
que no se puede hablar de un único clima laboral, sino de la existencia de sub. Climas que coexisten 
simultáneamente. Así, una unidad de negocio dentro de una organización puede tener un Clima 
excelente, mientras que en otra unidad el  ambiente de trabajo puede ser o llegar a ser muy deficiente. 
El Clima laboral diferencia a las empresas de éxito de las empresas mediocres. Querámoslo o no, el ser 
humano es el centro del trabajo, es lo más importante, y mientras este hecho no se asuma, de nada vale 
hablar de sofisticadas herramientas de gestión. Más vale conseguir que el viento sople a favor. 
1.3 Tipos de clima organizacional  
 
Para(Renis, 2009), en su teoría de los sistemas, determina que la percepción del clima de cualquier 
organización incide factores como: 
 
 La estructura de la organización y de administración las reglas y normas 
 La toma de decisiones 
 Motivaciones  
 Las actitudes 
 La comunicación  
 La productividad  
 Las ganancias y las pérdidas logradas en la organización 
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Desde estas descripciones,(Renis, 2009), describe 4 tipos de sistemas organizacionales, con la 
particularidad de que cada uno posee un clima distinto, los cuales se describen en el siguiente orden: 
 
1.3.1 Clima de tipo Autoritario - Sistema 1 - Autoritarismo Explotador 
 
 
 
Las características de este tipo de sistema se encuentran mediatizadas por la desconfianza, dentro de 
este espectro las decisiones son adoptadas en las cumbres de la organización, donde mantiene una 
perspectiva burocrática de conducta regular.  
Los trabajadores tienen que ejecutar su tarea en  un ambiente de tensión,  castigos, de amenazas, 
ocasionalmente de recompensas, y la satisfacción de las necesidades permanece en los niveles 
psicológicos y de seguridad. Este tipo de clima presenta un ambiente estable y aleatorio en el que la 
comunicación de la dirección con sus empleados no existe más que en forma de directrices y de 
instrucciones específicas. 
1.3.2 Clima de tipo Autoritario - Sistema 2 - Autoritarismo Paternalista 
 
 
 
Dentro del sistema número 2, las decisiones son adoptadas desde una posición de jerarquía ósea, 
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en los escalones superiores de la organización, donde también prima el control y existe una mayor 
delegación que en el caso del sistema 1. 
Casi todas las  decisiones organizacionales se ejecutan en  lo más alto, pero algunas se toman en los 
escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces los castigos son los métodos utilizados por 
excelencia para motivar a los trabajadores. Bajo este tipo de clima, la dirección juega mucho con las 
necesidades sociales de sus empleados que tienen, sin embargo, la impresión de trabajar dentro de un 
ambiente estable y estructurado. 
1.3.3 Clima de tipo Participativo - Sistema 3 – Consultivo 
 
Este es un sistema organizacional en el cual prima un grado elevado de descentralización y delegación 
en relación a la toma de decisiones,  además mantiene un esquema jerárquico, aunque las decisiones 
específicas son manejadas por escalones medios e inferiores. 
En este sistema participativo-consultivo, Las recompensas, los castigos ocasionales y cualquier 
implicación se utilizan  para motivar a los trabajadores; se trata también de satisfacer sus necesidades 
de prestigio y de estima. Este tipo de clima otorga un ambiente  emprendedor en el que la dirección se 
da en función de la consigna de objetivos. 
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1.3.4 Clima de tipo Participativo - Sistema 4 - Participación en Grupo 
 
 
El sistema de participación grupal no se encuentra centralizado al  referir la toma de decisiones 
Este tipo de sistema se encuentra distribuido en diferentes lugares de la organización. 
 
1.4 Funciones del clima  
 
1.4.1 Desvinculación 
 
Orientar a que el grupo actué sistemáticamente, según este autor, un grupo que no se encuentra 
cohesionado hay que dirigirlo a que se comprometa. 
 
1.4.2 Obstaculización 
 
Determinar que las emociones que tienen los empleados en relación a que están agobiados con tareas 
que se consideran inútiles. No se está facilitando su trabajo, se trasformen útiles. 
 
1.4.3 Espíritu  
 
 Es el espíritu de trabajo, los miembros piensan que sus necesidades sociales se están atendiendo y al 
mismo tiempo se encuentran satisfechos con la tarea cumplida. 
 
1.4.4 Intimidad  
 
Que los empleados mantengan relaciones sociales amistosas, esta es una dimensión de satisfacción de 
las necesidades sociales. No se encuentra linealmente relacionada con la tarea. 
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1.4.5 Alejamiento 
 
Es el comportamiento administrativo informalmente,  existe una relación más directa entre el jefe y sus 
subordinados. 
1.4.6 Énfasis en la producción 
 
Dentro del énfasis de la producción se encuentra una supervisión estrecha, este tipo de dirección es 
medianamente: directiva sensible a la retroalimentación. 
 
1.4.7 Empuje 
 
Es un esfuerzo administrativo que se dirige a impulsar a la organización en sí, este comportamiento se 
orienta a la tarea y les merece a los miembros una opinión positiva. 
 
1.4.8 Consideración  
 
Considera a los empleados como seres humanos y los tratos de la organización se orientan bajo este 
principio. 
 
1.4.9 Estructura  
 
Las concepciones de los trabajadores en relación a los límites que existen en el grupo, estas relaciones 
se encuentran determinadas por las reglas, reglamentos y procedimientos. 
 
1.4.10 Responsabilidad 
 
Es el sentimiento de cada uno ser su propio jefe, el trabajador sabe qué hacer en relación a su tarea. 
 
1.4.11 Recompensas 
 
Son las recompensas recibidas en función del cumplimiento de la tarea, se otorga equidad en las 
políticas de paga y promoción. 
 
1.4.12 Riesgos 
 
Es el sentido de riesgo e incitación en el oficio y en la organización. 
 
1.4.13 Cordialidad 
 
Es la empatía y cordialidad que priman en el núcleo del grupo de trabajo, los grupos sociales amistosos 
e informales. 
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1.4.14 Apoyo 
 
El apoyo mutuo desde las partes jerárquicas hasta los subordinados. 
 
1.4.15 Normas 
 
Las normas del desempeño laboral, las características de realizar un buen trabajo, los incentivos 
querepresentan,  las metas personales y las grupales. 
 
1.5 Medidas del clima organizacional  
 
Según(Guillén & Guil, 2000), la medición del clima laboral se puede llevar a cabo a partir de diversos 
niveles como por ejemplo, desde un individuo, desde el grupo o desde la organización. Según los 
estudios realizados por estos dos autores a una escala global y descriptiva se han determinado una serie 
de objetivos que los individuos persiguen y se determinan bajo el siguiente orden: 
 
1.5.1 Salud  
 
Para estos autores son los aspectos relacionados con las condiciones higiénicas, médicas y condiciones 
ambientales del desempeño laboral. 
 
1.5.2 Equidad 
 
Valoración de sentido de justicia e igualdad ante los elementos asociados con la discriminación sexual, 
roles profesionales, compensaciones económicas, promociones y asensos. 
 
1.5.3 Seguridad 
 
Dentro de este espacio se refiere los accidentes laborales, seguridad en el empleo. 
 
1.5.4 Nivel de expresiones 
 
Sistemas y fuentes de comunicación, libertad de expresión, canales de información adecuados. 
 
1.5.5 Nivel de ingresos 
 
El nivel retributivo y recompensación específica. 
 
1.5.6 Calidad de actividades 
 
Son los elementos que hacen que se pueda calificar la actividad laboral tanto en su desarrollo como en 
su calidad, se encuentran inmersos factores como: 
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o Autonomía  
o Participación 
o Sistemas de motivación 
o Relaciones con la jefatura 
o Relaciones con los compañeros 
 
1.5.7 Nivel de formación 
 
Aquí se encuentran los niveles de programas de la empresa. 
 
1.5.8 Prestigio  
 
El prestigio se orienta hacia la imagen de la organización, el grado de identificación e implementación 
de una organización. 
 
1.6 Estudios del Clima Laboral, Instrumentos de  Gestión 
 
Para los autores(Guillén & Guil, 2000)existen diversas herramientas para llevar a cabo las medidas del 
clima laboral, uno de los instrumentos de mayor utilización son los cuestionarios estructurados  
orientados a recabar y evaluar la percepción del individuo sobre la organización. 
Por su parte Wallace et al (1995) citado por(Guillén & Guil, 2000)describe un sistema  para evaluar el 
clima, este sistema consta de tres fases que se puede determinar de la siguiente manera: 
 
1.6.1 Validación de contenido 
 
Según este autor  consiste en fijar desde la conceptualización se define el clima para esclarecer las 
dimensiones y el diseño de operalización. 
 
1.6.2 Evaluación psicométrica 
 
Dentro de esta evaluación se pretende establecer la validez y confiabilidad de las definiciones 
operativas. 
 
Los estudios de clima laboral  también son un instrumento valioso para la prevención del conflicto en 
las grandes empresas, cualquiera que sea la modalidad adoptada para su realización, contribuye a 
diseñar políticas de gestión apoyadas en el conocimiento riguroso de la organización y sus 
trabajadores. Estos estudios en situación de tensión o conflicto dentro de la empresa,  pueden aportar a 
la dirección una percepción diferente y/o  complementaria de otras apreciaciones de la situación.  
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De acuerdo con los objetivos y la modalidad que se defina en cada caso, nos referimos a un concepto 
de clima laboral concebido como la descripción subjetiva que los propios empleados efectúan de las 
características, los rasgos y atributos  psicológicos  y socialmente más significativos y relevantes de su 
entorno en la empresa u organización. 
 
La definición previa de las propias características de la compañía y/o de la situación conflictiva servirá 
de base para delimitar los objetivos y metodología del proyecto de investigación. La percepción actual 
que tengan los trabajadores respecto a la empresa, las relaciones con mandos intermedios e incluso el 
posicionamiento de este grupo, la percepción y valoración de sus representantes o de la situación 
sindical por los propios trabajadores, el  cuestionario de diferentes aspectos que sugieran grados de 
satisfacción o insatisfacción sobre las circunstancias laborales, pueden ser algunos de los objetivos 
cuyo conocimiento empírico contribuirá a una evaluación más rigurosa del clima social y de los 
desarrollos previsibles. 
 
Para el previo diseño de cualquier estudio habrá de profundizarse, sin duda, en los aspectos cualitativos 
(grupos de diagnóstico inicial  y proyección creativa, factores coyunturales, etc.) y cuantitativos así 
como en su detalles de realización: expertos propios, consultores especializados y solventes, 
colaboración de la organización, etc. en todo caso, las técnicas de este tipo de investigación social 
pueden ser diversas y variables. 
 
En función a los objetivos diseñados, los resultados aportarán  una visión más objetivada de las 
percepciones más  aproximadas a la realidad del ambiente laboral. 
 
La suma de las percepciones individuales de los empleados aglutinará el conglomerado de actitudes  y 
conductas que caracterizan realmente el funcionamiento y la vida interna de la propia empresa como 
grupo humano. Y así los diversos ítems de los cuestionarios evaluarán básicamente esas percepciones 
sobre las que los empleados construyen  sus comportamientos. El rigor metodológico, la selección de 
las variables objeto de medición, la acertada  elección de la muestra y de su composición, la solvencia 
de los investigadores, son elementos determinantes de la fiabilidad y validez de los datos y las 
conclusiones alcanzadas  sobre la configuración del clima social en la empresa en unas circunstancias 
dadas. 
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Igualmente, los resultados podrán revelar, como en una investigación real, que contrariamente a las 
críticas expresadas en las publicaciones sindicales del momento, los empleados manifiestan su aprecio 
por las mejoras introducidas últimamente en la organización, aceptando la polivalencia requerida pese 
al rechazo manifestado por sus representantes, y algunos otros estudios de este tipo mostraron que una 
mayoría significativa de trabajadores estaba en contra  de cambiar de empresa en condiciones similares 
a las de su actual empresa, contradiciendo de este modo las desorbitadas exigencias retributivas 
oficialmente reivindicadas, dato que unido a otro recogido por la investigación ponían de relieve otras 
implicaciones de indudable interés. 
 
Sólo a través de una rigurosa investigación puede detectarse en una organización el peso desmesurado 
o la dimensión que alcanza la autonomía real de los mandos intermedios en las decisiones cotidianas  
sobre el personal. En un caso investigado, al configurarse históricamente este grupo como un aparato 
que traducía incorrectamente las directrices, las instrucciones de las jefaturas superiores o las políticas 
de gestión de la dirección, se rebeló como fuente de tensión social en algunas áreas.  
Todo ello como consecuencia de prácticas arraigadas que les llevaba a fundamentar a menudo sus 
decisiones respecto al personal como mandos intermedios, no en función de exigencias y objetivos de 
producción sino en una mentalidad reglamentista más inclinada a la aplicación rígida de norma interna 
al caso concreto, cuando no  arbitraria: hasta el extremo que en la concesión de permisos 
discrecionales, por ejemplo, con frecuencia decidían en función de afinidades afectivas, religiosa, 
regionales, filias y fobias, en vez de aplicar criterios objetivos y equitativos de disponibilidad de 
plantilla o de méritos del peticionario.  
 
Por eso, un alto porcentaje de la muestra de empleados afirmaba  que en la práctica  la aplicación  de  
las instrucciones quedaba al criterio de los contramaestres o encargados, o suscribía la afirmación que 
en esta empresa hay tantas organizaciones como jefes. 
 
En las ocasiones en que los estudios del Clima laboral han sido llevados a cabo con rigor y apegados al 
terreno de la realidad cotidiana de las empresas han contribuido también para esclarecer pasadas 
situaciones conflictivas complejas y confusas y para poder sentar las bases de políticas de recursos 
humanos correctoras de la gestión precedente. Aunque las especiales circunstancias de esas situaciones 
empresariales no hayan permitido una difusión de los resultados de estas investigaciones  más allá de 
círculos profesionales. 
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Las décadas pasadas han demostrado que la aplicación de las herramientas de la psicología, utilizadas 
con rigor y solvencia profesional, resultan indispensables en la gestión de la conflictividad, como 
instrumento perfectamente válido  y lícitos, por supuesto, como el cálculo económico de las 
repercusiones  en costes y en los precios de las demandas salariales o el dictamen jurídico sobre los 
preceptos del convenio marco en relación con el convenio de la empresa en vigor, por ejemplo.  
 
El estudio y debate a nivel de dirección  de los datos revelados por estos estudios enriquecerá la 
percepción de la propia empresa y permitirá sacar consecuencias prácticas para su gestión.  
 
Los estudios de Clima laboral, como todos los instrumentos del análisis psicosocial en las 
organizaciones, al ahondar en el conocimiento de los grupos en la empresa, de las actitudes de su 
personal, de sus valores compartidos, etc., desvelan y señalan nuevos horizontes y líneas de acción para 
la renovación de las políticas de comunicación interna, de formación de cuadros y mandos intermedios, 
de motivación y orientación  de las jefaturas.  
 
De ahí que este tipo de investigación pueda aportar sin duda una contribución valiosa para una gestión 
integrada de recursos humanos en la empresa de cierta dimensión. 
 
Finalmente, a este respecto, convendría subrayar la contradicción  flagrante que representa la 
sofisticación de las tecnologías informáticas  o de ingeniería de procesos industriales con que operan 
los trabajadores de nuestro tiempo y en general, la mayoría de las empresas, y las formas rudimentarias 
y toscas  con que ordinariamente  se produce la dirección y gestión de la organización de esas personas. 
Con razón dijo alguien que los grandes avances en las tecnologías industriales avergonzaban los 
escasos avances en la aplicación de los conocimientos de las ciencias humanas a la gestión de las 
organizaciones. 
 
1.7 Instrumentos de medición en el clima laboral 
 
(Gellerman, 1960 y 1964)Es el pionero en la introducción de la psicología industrial u organizacional, 
este autor llego a concluir que el clima era el carácter de una organización, y a su vez formulo una 
descripción de 4  pasos para poder analizarlo, estas descripciones se encuentran bajo el siguiente orden: 
 
1. Es fundamental identificar a las personas que tiene actitudes importantes 
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2. Estudiar a los sujetos y definir cuáles son sus objetivos, estrategias y puntos ciegos 
3. Revisar la historia de la compañía y dar mayor énfasis a las carreras de sus lideres 
4. Es necesario entregar toda la imagen con el objetivo de establecer denominadores comunes en 
lugar de agregar todas las partes para obtener una suma de ellos. 
Existen cuestionarios como el de Litwin y Stringer citados por(Dessler, 1993)en el que se presentan 
una gama de variables organizacionales como la responsabilidad individual, la remuneración, el riesgo 
y toma de decisiones, apoyo y tolerancia al conflicto. 
 
El cuestionario desarrollado por Pritchard y Karasick citados por(Dessler, 1993)se basa en once 
dimensiones: 
o Autonomía 
o Conflicto y cooperación 
o Relaciones sociales 
o Estructura 
o Remuneración 
o Rendimiento 
o Motivación 
o Status 
o Centralización de la toma de decisiones y flexibilidad de innovación. 
 
El cuestionario de Halpin y Crofts citados por(Dessler, 1993) , basado en ocho dimensiones, las cuales 
fueron determinadas a través de un estudio realizado en una escuela pública, de esas ocho dimensiones, 
cuatro apoyaban al cuerpo docente y cuatro al comportamiento del Director; estas dimensiones son: 
desempeño, implicación del personal docente en su trabajo, obstáculos; sentimiento del personal 
docente al realizar las tareas rutinarias, intimidad: percepción del personal docente de relacionado con 
la posibilidad de sostener relaciones amistosas con sus iguales; espíritu: satisfacción de las necesidades 
sociales de los docentes; actitud distante: comportamientos formales e informales del director donde 
prefiere atenerse a las normas establecidas antes de entrar a una relación con sus docentes; importancia 
de la producción; comportamientos autoritarios y centrados en la tarea del director; confianza, 
esfuerzos del director para motivar al personal docente y consideración: referido al comportamiento del 
director que intenta tratar al personal docente de la manera más humana. 
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De los modelos presentados para medir el Clima Organizacional, se infiere que las dimensiones 
utilizadas por los distintos instrumentos varían de un autor a otro y en algunos casos se reafirman 
entendiéndose que existen dimensiones comunes para la medición del clima organizacional.  Sin 
embargo lo que debe asegurarse el especialista que trabaje con la medición del clima organizacional, es 
que las dimensiones que incluya su instrumento estén acorde a las necesidades de la realidad 
organizacional y a las características de los miembros que la integran, para que de esta manera se 
pueda  garantizar que el Clima Organizacional se delimitará de una manera precisa. 
 
El conocimiento del Clima Organizacional proporciona retroinformación acerca de los procesos que 
determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo además, introducir cambios  
planificados tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura  organizacional 
o en uno o más de los subsistemas que la componen. La importancia de esta información se basa en la 
comprobación de que el Clima Organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los 
miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de 
motivación laboral y rendimiento profesional entre otros. 
1.7.1 Importancia de valorar el clima laboral 
 
Para(Guillén & Guil, 2000) , una valoración del clima laboral en cualquier organización nos permitirá: 
 
Recabar información respecto de las reacciones, disposiciones y valoraciones de los miembros en 
relación  con las diversas variables que intervienen  dentro de una organización (supervisión, 
metodológicas, estructura etcétera.)  
 
o Poder disponer de información sobre las condiciones laborales 
o Incentivar la participación en las actividades del sistema 
o Potenciar los mecanismos de comunicación y de relación 
o Obtener una visión integradora de la organización. 
 
Por otra parte los mismos autores refieren que la valoración del clima laboral en básico para la 
organización ya que genera una gestión que posibilita: 
 
o Prevención de planes ante los cambios y las dificultades 
o Permite la planificación y desarrollo de actuaciones que faciliten el desarrollo de la 
organización 
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o Determinar procesos de resolución de problemas 
o Permite una gestión adecuada de los miembros con relación a la satisfacción de las necesidades 
y expectativas. 
 
Para estos autores existen tres grandes signos que caracterizan al clima laboral: 
 
1.7.2 Implicación y participación de los miembros de la organización 
 
 Esto por medio de las percepciones que mantienen los miembros. 
 
1.7.3 Recursos  de solución de problemas 
 
Esto de acuerdo con las valoraciones realizadas por los individuos, se puede orientar mecanismos para 
que una vez diagnosticadas las dificultades se apliquen las correcciones necesarias. 
 
1.7.4 Integración de procesos de dirección 
 
Los resultados del clima deben ser sometidos a análisis y tomados en cuenta por las partes jerárquicas 
de la organización. 
 
 Como parte final, la valoración del clima laboral realizado de manera frecuente proporciona: 
 
o Un sistema de recolección de información 
o Una toma de conciencia de la organización con relación a los miembros 
o Un vehículo para estructurar y facilitar la participación de los individuos 
o Una estrategia adecuada que facilite la integración de los miembros. 
 
1.8 Clima y condiciones de trabajo 
 
El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el trabajo (INSHT 1987), citado por(Guillén & Guil, 
2000)describe que las condiciones de trabajo son el conjunto de elementos que van definiendo la 
ejecución de una tarea concreta y en el ambiente en que esta se realiza, estas determina la salud en la 3 
descripciones propuestas por la OMS, las cuales son: 
o Físicas  
o Psíquica 
o Social  
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Peiró (1966)citado por(Guillén & Guil, 2000)propone una Taxonomía de las condiciones de trabajo , 
las cuales se ubican bajo el siguiente orden: 
 
1.8.1 Condiciones de empleo 
 
 Para este autor son todas aquellas condiciones bajo las cuales se desarrollan el trabajo en una 
organización, condiciones de contratación, salariales, seguridad y estabilidad en el empleo 
 
1.8.2 Condiciones de Ambientales 
 
 Se refiere al entorno físico de trabajo en los cuales se encuentran 3 aspectos: 
 
1.8.2.1 Ambiente físico: Incluye 
 La temperatura 
 Humedad 
 Nivel de ruido 
 Iluminación 
 Ventilación y pereza del aire 
 Vibraciones  
 Higiene y orden   
 
1.8.2.2 Variables espacio graficas: 
 
Se considera el espacio necesario para ejecutar el trabajo, atendiendo la distribución, configuración y 
las relaciones entre espacio y personas. 
 
1.8.2.3 Aspectos de diseño espacial y arquitectónico: 
 
o Materiales  
o Equipamiento adecuado es decir aspectos de la Ergonomía  
 
1.8.3 Condiciones de Seguridad 
 
 Son  los aspectos en los cuales prima la seguridad en el trabajo tomando en cuenta los riesgos en el 
trabajo y los aspectos de mayor incidencia. 
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1.8.4 Características de la tarea  
 
Factores inherentes al trabajo,  dentro de este factor se encuentran descritos los siguientes elementos: 
 
o Conflicto  
o La ambigüedad de rol 
o La sobrecarga 
o El grado de autonomía del trabajo 
o La responsabilidad 
o El proceso de toma decisiones 
o Las habilidades 
o La participación 
o La expectativa de promoción 
o La variedad etcétera 
 
1.8.5 Proceso de trabajo 
 
Se encuentra mediatizado por la división de la tarea y la organización, además de: 
o Las demandas del puesto 
o Secuenciación  
o Las exigencias del proceso 
o La supervisión 
o La sobrecarga cualitativa y cuantitativa  
o La postura de trabajo 
o La interdependencia con otros puestos  
o El flujo de información  
o Los productos y procesos de trabajo 
 
1.8.6 Condiciones sociales y organizacionales 
 
Dentro de este apartado se encuentran las relaciones interpersonales dentro del ambiente de trabajo, así 
también las dimensiones del clima laboral, los aspectos sobre la participación en la toma de decisiones 
y las expectativas sobre el trabajo. 
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1.9 La relación del clima con otros factores 
 
1.9.1 Clima y características de personalidad 
 
Schneider (1975) citado por (Guillén & Guil, 2000) , describe las características personales y la 
influencia sobre el clima, en una primera parte refiere que las cogniciones y la conducta tienen la 
adaptación al entorno y por otro lado se manifiestan las diferencias individuales en el proceso de 
adaptación. 
 
 Existen varios estudios que demuestran las relaciones que existen entre el clima y las características de 
la personalidad de los empleados en una organización. 
 
Peiró (1986) citado por citado por(Guillén & Guil, 2000) , expresa que posiblemente las características 
de la personalidad influyan en la forma de percibir el clima organizacional  y  a su vez que este llegue a 
nivel de la personalidad de los trabajadores 
 
1.9.2 Clima y Satisfacción 
 
Siguiendo a los mismos autores, los cuales refieren que se puede establecer varias especificaciones a la 
hora de  determinar la relación entre clima y satisfacción, estas especificaciones se encuentran 
detalladas bajo el siguiente orden: 
 
 El clima se refiere a la organización como un sistema y por tanto como un todo, por otro lado 
la satisfacción tiene su interés en algo particular 
 La satisfacción se refiere a una valoración con carácter emocional, el clima se orienta en 
describir la organización 
 La satisfacción estudia centralmente al individuo, el clima es la organización 
 La diferenciación vendrá determinada por la elaboración de herramientas de medida. 
 
1.9.3 Clima y Conducta 
 
 Según Forehand y Gilmer (1964)citados por(Guillén & Guil, 2000) , el clima afecta a la conducta de 
las personas de una organización de tres maneras: 
Definiendo los estímulos del ambiente confrontan al individuo y lo hacen experimentar elementos 
específicos  
Por medio de las limitaciones que un sujeto observa en el momento de elegir su comportamiento 
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 Indicando el tipo de refuerzo que la organización establece en relación del tipo de conducta de los 
trabajadores. 
 
1.9.4 Clima y Organización 
 
1.9.4.1 Clima y estructura de la organización 
 
Los elementos de la estructura más sobresalientes según Peiró (1986)citado por(Guillén & Guil, 
2000)son : 
 
 El tamaño 
 La centralización 
 La formalización 
 El ambiente físico 
 La rotación del personal 
 La especificación de la tarea 
 La densidad del personal 
 
1.9.4.2 El tamaño organizacional: 
 
El tamaño organizacional se refiere a la relación que existe entre el ambiente físico y el clima,  varias 
estudios han identificado correlaciones entre el tamaño y algunas dimensiones del clima como: 
 Conflicto interpersonal 
 La innovación 
 La sinceridad 
 La comunicación  
 
Los sistemas de mayor tamaño son de características burocráticas y con políticas rígidas por lo cual 
tienden a definir al clima con características especificas de bajo compromiso. 
 
1.9.4.3 La estandarización y la formalización: 
 
Para los autores Pheysey y Payne (1970) citados por(Guillén & Guil, 2000) existen correlaciones 
negativas entre la estructuración y el clima. Por su parte Litwin y Stringer (1968)citado por(Guillén & 
Guil, 2000) , encontraron correlaciones positivas entre la estructuración y algunas dimensiones del 
clima como: 
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 Calidez  
 Apoyo 
 Toma de riesgos 
 Dirección de normas  
 Planteamiento de refuerzos  
 
 
1.9.4.4 Tecnología y clima: 
 
Este factor describe que cuando una organización mantiene una tecnología no muy complicada y se 
estructuran a través de grupos pequeño, se suelen desarrollar climas más positivos que en aquellos que 
tienen una tecnología más avanzada. 
 
1.9.4.5  Liderazgo: 
 
Peiró (1986) citado por (Guillén & Guil, 2000)toma como unidad de análisis al equipo, en el cual 
encontraron relaciones significativas entre el clima de equipo y la conducta del líder. 
Este autor considera que dentro de cualquier organización es fundamental el superior, ya que este es el 
representante de la dirección ante los subordinados, por otra parte se encuentra la conducta del líder 
que se convierte en el mediador de las precepciones de los miembros sobre los métodos y procesos 
organizacionales. 
 
1.10 Indicadores de clima laboral 
 
Según(Pereda, Berrocal, & Alonso, 2001)existen dos tipos de indicadores: 
 
1.10.1 Indicadores directos  
 
Los indicadores indirectos no explican  las causas  del aparente mal clima laboral, por ejemplo una alta 
incidencia de absentismo puede ser un factor que se suscite por problemas de clima,  pero no se sabe si 
es así, hasta que se pregunta directamente a los empleados sobre este tema. 
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1.10.1.1  Indicadores directos  del estudio de clima laboral 
 
Definición de objetivos 
Elegir las dimensiones que se han de evaluar 
 
Información a los empleados 
Selección y formación de los análisis 
Recolección de datos 
Análisis de datos 
Informe final 
 El cuestionario 
 La entrevista 
individual 
 La entrevista 
de grupo 
 
Fuente:(Pereda, Berrocal, & Alonso, 2001) 
 
1.10.2 Indicadores indirectos 
 
A este factor, es necesario realizar la suma de los indicadores directos con los datos derivados mediante 
las técnicas como: 
 
o La entrevista 
o El cuestionario 
o La entrevista de grupo realizando un estudio del clima 
 
Si existieran niveles elevados de rotación externa, se podría suponer que obedece a varias causas como: 
o La organización tiene un sistema de retribución por debajo de lo ofrecido por la competencia 
o Carencias en la selección de personal 
o No posee planes de desarrollo de carrera etcétera. 
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Según(Pereda, Berrocal, & Alonso, 2001) los principales indicadores indirectos de un mal clima 
laboral son : 
 
Absentismo Rotación externa Quejas de  clientes 
Accidentes laborales Productividad Falta de participación 
Conflictividad Quejas Rotación interna 
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CAPITULO II 
 
2. Motivación 
 
2.1 Definición 
 
La psicología de la motivación tiene como objeto de estudio el conocimiento del comportamiento y de 
la forma como los seres humanos piensan en lo que hacen, de otra manera lo refiere los 
autores(Alcover, Martinez, Rodriguez, & Dominguez, 2004)por qué las personas y los animales 
inician, eligen y persisten en la realización de acciones específicas en acciones concretas. 
El estudio de la motivación se lo realiza según estos autores a nivel de: 
 
o Aplicación de la psicología científica 
o Educación y desarrollo 
o Clínica 
o Deporte social y del trabajo 
Este término de motivación se lo realiza con tres componentes distintos en la vida cotidiana, estos 
componentes se encuentran descritos bajo el siguiente orden: 
 
o Las metas que las personas tienen  
o Los procesos mentales que las personas utilizan para intentar alcanzar dichas metas (las 
expectativas para obtener un buen empleo) dentro de estas descripciones se incluyen las 
decisiones sobre lo que se quiere y sobre cómo conseguirlo. 
o Los procesos sociales a través de los cuales algunas personas intentan cambiar el 
comportamiento de los otros, es decir; los jefes, los padres entre otros. Sobre estos casos de 
habla de intentos de influencia. 
 
2.2 Motivación laboral  
 
2.2.1 Concepto 
 
Para(Alcover, Martinez, Rodriguez, & Dominguez, 2004) estos autores definen en tres aspectos los 
determinantes de la conducta laboral, estos aspectos son los siguientes: 
 
1.- La capacidad: 
Dentro de este aspecto fluctúan aspectos como: 
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o Habilidades 
o Aptitudes y destrezas 
2.- Las limitaciones situacionales: 
 
Se aborda las situaciones o circunstancias ambientales, en este caso laboral u organizacional que 
tienden a retrasar o facilitar la conducta como por ejemplo las: 
o Tecnología  
o La organización del trabajo 
o Los turnos de trabajo etcétera  
3.- La motivación laboral: 
Esta motivación se encuentra definida por estos autores como el conjunto de fuerzas tanto internas 
como externas que generan comportamientos relacionados con el trabajo y determinan: 
o Su forma  
o Dirección 
o Intensidad 
o Persistencia  
 
En relación a la dirección se hace una correlación con las actividades laborales a las que se dirige la 
energía del trabajado, habitualmente sus funciones o tareas traducidas a objetos concretos. Por otra 
parte también muy importante como lo es la intensidad se encuentra relacionada con la cantidad de 
motivación que se desarrolla en el transcurso de una tarea, que va determinada por el entusiasmo que 
utilice el empleado para realizar el trabajo que le corresponda, ulterior a lo descrito por estos autores se 
encuentra la persistencia la cual se relaciona con el mantenimiento de la energía a lo largo del tiempo, 
como por ejemplo, encontrar trabajadores que dedican una gran cantidad de esfuerzo a obtener una 
serie de objetivos laborales, pero una vez que estos ya han sido alcanzados por el,  su dedicación podría 
bajar considerablemente. 
 
A través del tiempo el estudio y la aplicación de los principios de la motivación han ocupado una gran 
parte de los recursos orientados a las investigaciones sobre los trabajadores en las organizaciones 
laborales. Siguiendo a los mismos autores quienes describen en el siguiente orden tres razones 
fundamentales para explicar la importancia de este auge: 
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1.- Las  fuerzas externas de la competencia nacional e internacional, las condiciones económicas, 
sociales, y tecnológicas, han orientado a la dirección de las organizaciones a desarrollar mecanismos 
que incrementen o integren los niveles de eficacia y eficiencia laboral. 
 
2.- La creciente preocupación por las necesidades, no solo económicas de algunos trabajadores claves a 
los que necesita tener dentro de la organización, es decir sería adecuado que las organizaciones 
apliquen medidas sobre la motivación , más allá del sueldo mensual, de todo tipo de trabajadores y no 
únicamente con el grupo de empleados que ocupa puestos de mayor responsabilidad. 
 
3.-Muchos directivos manejan la suposición de que los empleados más motivados siempre rinden 
siempre mejor, es por ello que se debe aclarar que la motivación es solo uno más de los determinantes 
del comportamiento laboral. 
 
2.3 Enfoques teóricos de la motivación  
 
 
 
 
TEORÍAS CENTRADAS EN LAS PERSONAS 
 
 
 
 
TEORÍAS CENTRADAS EN EL CONTEXTO 
 
 
 
TEORÍAS RELACIONADAS ENTRE PERSONA 
Y  
ENFOQUES TEÓRICOS EN EL 
ESTUDIO DE LA MOTIVACIÓN 
 
Teoría de la jerarquía de las necesidades de 
(Maslow, 1943)  
Teoría de los motivos Sociales (McClellan, 
1961)  
Teoría de la motivación Intrínseca (1975) 
 
Teoría de la Reducción de los Impulsos 
(Hull, 1952) 
Teoría de los refuerzos ( Skinner,  1953) 
 
Teoría de la expectativa- Valencia ( Vroom, 
1964) 
Teoría social- Cognitiva (Bandura, 1986, 
1988) 
Teoría de la Equidad ( Adams, 1965) 
Fuente: (Alcover, Martinez, Rodriguez, & Dominguez, 2004) a partir de Poter, Bigle y Steers (2003). 
 
Para realizar una clasificación didáctica, se utilizara las descripciones realizadas por (Alcover, 
Martinez, Rodriguez, & Dominguez, 2004)quienes utilizan algunas de las teorías más repetitivas en 
cuanto al estudio de la motivación, estas son descritas de la siguiente manera: 
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2.3.1 Teorías centradas en la persona 
 
Este grupo de enfoques hace referencia al propio individuo motivado desde varios puntos de vista, uno 
de ellos es: 
 
2.3.1.1 Teoría de la jerarquía de las necesidades  
 
Dentro de la corriente humanista encontramos al psicólogo Maslow, el cual se ha orientado al 
desarrollo y autorrealización personal, es uno de los autores con mayor influencia dentro de la 
motivación sobre la aplicación de psicología  aplicada incluyendo el área del trabajo la cual se 
denomina la teoría de la jerarquía de las necesidades. 
 
Para este psicólogo existen 5 tipos de necesidades humanas las cuales se encuentran estrictamente 
jerarquizadas de: de abajo hacia arriba se ubican las necesidades: 
 
o Fisiológicas  
o De seguridad 
o Social 
o Autoestima- estimación 
o Autorrealización  
 
Cada una de estas,  opera como un factor motivacional, ya que se caracteriza por la producción de un 
desequilibrio físico, psicológico que impulsan a ejecutar acciones que ayudan a corregir la situación de 
déficit creada. 
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   Fuente: Maslow  
 
2.3.1.2 Teoría de los motivos sociales 
 
Esta teoría denominada de los motivos sociales fue descrita por Mc Clelland, el cual encontró la 
existencia de dos tipos de motivos que explican la conducta motivada, estos motivos son: 
 
2.3.1.2.1 Motivos Primarios: 
 
Dentro de los motivos primarios encontramos que se encuentran relacionados con la supervivencia del 
individuo, estos motivos son; innatos y dependen de las bases fisiológicas como el hambre, la sed o el 
sexo, no tienden a diferir demasiado respecto de los motivos de orden inferior de Maslow. 
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2.3.1.2.2 Motivos Secundarios: 
 
Este tipo de motivos pueden ser personales o sociales, los motivos personales se satisfacen de forma 
independiente a las relaciones sociales, por otra parte los motivos sociales- logro, poder y de afiliación 
se van adquiriendo y cambiando con las experiencias de interacción social de cada persona. 
 
Motivación de logro: 
 
Se encuentra definido como la búsqueda de éxito en las tareas que implican la evaluación al 
rendimiento, el trabajador muy motivado por el logro se caracteriza por su interés por conseguir un 
estándar de excelencia. 
 
Motivación de poder: 
 
McClellan define dos elementos de poder,  el primero se refiere al poder personal que se encuentra 
definido por la característica de dominar  y controlar el comportamiento de los demás, por otra parte 
igual de importante se encuentra el poder socializado que se activa por la posibilidad de ganar una 
votación. 
 
Motivación de aflicción: 
 
Se encuentra definido por el interés de poder establecer, mantener o restaurar una relación afectiva 
positiva con una o varias personas, este tipo de motivo se asocia a 4 tipos de recompensas sociales: 
 
o Afecto positivo o estimulación asociada con cercanía interpersonal 
o Atención o elogio 
o Reducción de miedo o estrés  
o Comparación social   
 
2.3.1.3 Teoría de la motivación intrínseca  
 
Esta teoría es entendida como un conjunto de afectos y necesidades personales que impulsan a una 
persona hacia la acción, su naturaleza específicamente es psicológica y no fisiológica. 
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 Según  estos autores este tipo de motivación se basa en las necesidades innatas de competencia y de 
autodeterminación, es decir que la necesidad de competencia lleva a las personas a buscar y a 
conseguir retos óptimos para sus capacidades y de esta manera la adquisición de competencia resulta 
de la interacción con estímulos que suponen desafíos para los individuos, por lo tanto se encuentra 
determinada por el aprendizaje. 
 
 La necesidad de autodeterminación está relacionada con la libertad de control la cual es fundamental 
para que la motivación intrínseca se muestre realmente operativa. 
 
2.3.2 Teorías centradas en el contexto 
 
Las siguientes teorías se han centrado en el contexto de la conducta motivada desde el el enfoque de la 
influencia del contexto sobre el individuo, estas teorías se exponen a continuación: 
 
2.3.2.1 Teorías de la reducción del impulso 
 
Para Hull citado por(Alcover, Martinez, Rodriguez, & Dominguez, 2004)en su teoría sobre la 
reducción de los impulsos hace hincapié sobre las situaciones pasadas  de estimulo- respuesta para 
explicar la motivación,  según Hull el comportamiento se encuentra determinado por la interacción del 
número de veces que un comportamiento ha satisfecho correctamente una necesidad, el hábito y la 
fuerza del impulso causado por esa necesidad. En conclusión para Hull la conducta está determinada 
por dos componentes: 
 
1.-Hábito o aprendizaje 
2.-Impulso o motivación 
 
2.3.2.2 Teorías de refuerzo o condicionamiento operante 
 
Skinner citado por ((Alcover, Martinez, Rodriguez, & Dominguez, 2004)desarrollo la teoría sobre la 
motivación, para este autor los determinantes del comportamiento son consecuencia del mismo, el 
sujeto opera conductualmente en su entorno para lograr esfuerzos positivos o consecuencias reforzadas, 
de esta manera el individuo realizará acciones para evitar castigos o consecuencias negativas , la teoría 
de  Skinner ha sido muy criticada ya no cuenta con constructos cognitivos, considerados como 
fundamentales en la explicación de la motivación humana. 
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2.3.2.3 Teorías centrada en la relación entre el contexto y la persona 
 
Dentro de este último grupo se centran aquellas de carácter psicosocial, se describe como un grupo de 
teorías donde prima la relación entre el sujeto motivado y el ambiente en que se encuentra, entre estas 
se destacan las siguientes: 
1.- Las Teorías de la Expectativa – Valencia 
2.- La Teoría de Equidad 
3.-La Teoría Social- Cognitiva 
 
2.4 Teoría biofactorial de Herzberg 
 
 Herzberg, citado en(Guillén & Guil, 2000) fue el psicólogo fundador de la   teoría de la motivación –
higiene, según el autor los factores que dan lugar a la satisfacción o insatisfacción en el trabajo, no son 
dos elementos  opuestos de una única variable, si no que existen dos factores determinantes en esta 
teoría, estos factores son:. 
 
2.4.1 El factor satisfacción- no satisfacción 
 
Este factor hace referencia a la influencia de los factores intrínsecos o motivadores del trabajo como: 
 
o El éxito 
o El reconocimiento   
o La responsabilidad 
o La promoción  
o El trabajo en si mismo 
2.4.2 El factor insatisfacción-no insatisfacción 
 
Depende de los factores extrínsecos de higiene o ergonómicos los cuales no son  motivadores en si 
mismo pero tienden a reducir la insatisfacción, entre estos factores se encuentran la: 
o La política de la organización 
o La dirección  
o La supervisión  
o Las relaciones interpersonales 
o Las condiciones de trabajo o salarios 
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Según Herzberg (1968) citado en (Espector, 2002)señala que la motivación se origina en la naturaleza 
del trabajo mismo, no en las recompensas externas o en las condiciones del puesto, para lo cual hace 
hincapié en que las necesidades humanas que el trabajo satisface se dividen en dos: 
 
1.- Las que se derivan de la naturaleza animal de los humanos como: las necesidades fisiológicas  
2.- Las relacionadas con un nivel más elevado, con la capacidad singular del ser humano de 
crecimiento psicológicolos empleados deben ser motivados por medio de los niveles adecuados de 
factores de motivación, los factores de higiene por muy adecuados que estos sean no pueden 
transformarse en  motivación.  
 
Los factores de motivación pueden conducir a la satisfacción, pero su ausencia solo generaría ausencia 
de satisfacción no insatisfacción. 
 
Por su parte los factores de higiene  podrían generan insatisfacción, pero en el mejor de los casos solo 
insatisfacción, no satisfacción.
 FACTORES MOTIVADORES 
FACTORES QUE CUANDO VAN BIEN 
PRODUCEN SATISFACCIÓN  
 Realización exitosa del trabajo 
 
 
 
 Reconocimiento del éxito 
obtenido por parte de los 
directivos y compañeros 
 
 
 
 Promociones en la empresa 
FACTORES QUE CUANDO VAN MAL NO 
PRODUCEN INSATISFACCIÓN  
 Falta de responsabilidad 
 
 
 
 
 Trabajo rutinario y aburrido 
 
Sat isfacto
res  
 
Fuente: Herzberg (1968). 
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 FACTORES HIGIÉNICOS  
FACTORES QUE CUANDO VAN BIEN  NO 
PRODUCEN SATISFACCIÓN  
 Status elevado 
 
 
 
 Incremento de salario 
 
 
 
 Seguridad en el trabajo 
FACTORES QUE CUANDO VAN MAL NO 
PRODUCEN INSATISFACCIÓN  
 Malas relaciones interpersonales 
 
 
 
 
 Bajo salario 
 
 Malas condiciones de trabajo 
I n
sati sf acto
res   
 
 Fuente:Herzberg (1968). 
 
Herzberg concluyo  que la relación que existe entre  un individuo y su trabajo es determinante y que su 
actitud hacia el trabajo puede determinar su éxito o fracaso, en la vida organizacional la falta de 
cobertura de los factores higiénicos provocara la insatisfacción de sus miembros impidiendo a los 
mismos permanecer en un estado de motivación debido a la preocupación constante por satisfacer las 
necesidades de este tipo, si se satisface las necesidades higiénicas aran que los miembros de la 
organización padezcan un estado de insatisfacción, pero no será suficiente para una actitud motivante.  
 
2.5 Elementos que favorecen la motivación  
 
2.5.1 Factores de higiene 
 
1.-El salario y los beneficios: 
 
Incluye: 
o Salario básico 
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o Los incentivos económicos 
o Las vacaciones 
o Carro de la empresa 
 El dinero es el aspecto más valioso del trabajo, aunque su potencial motivador esta modulado por otras 
variables. 
 
2.- La seguridad laboral: 
Uno de los mayores anhelos de los trabajadores de hoy día es lograr es lograr un puesto estable que le 
permita afianzarse y sentirse seguro a través de su continuidad laboral. 
 
3.- Las posibilidades de promoción:  
Se encuentra encaminada a la búsqueda de estatus laboral y social, tratando de conseguir puestos de 
mayor jerarquía dentro de la organización, el trabajador genera sentimientos en consecuencia del 
desarrollo personal y profesional y se reconoce las aptitudes, habilidades y potenciales del sujeto. 
 
4. Las condiciones de trabajo:  
Incluyen: 
o El horario laboral 
o Las características del propio lugar de trabajo 
o Instalaciones  
o Materiales que utilice para cumplir con las tareas. 
 
5.- El estilo de supervisión:  
El grado de control de la organización sobre el contenido y ejecución de la tarea que lleva a cabo un 
trabajador. 
 
6.- El ambiente social de trabajo: 
Este cumple un papel fundamental para facilitar la motivación en función de las oportunidades de 
interacción con otros miembros de la organización, proporción del feedback constructivo y permita el 
vínculo con el líder de una manera formal. 
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2.5.2 Factores motivadores 
 
1.- La consecuencia de logros:  
Para Herzberg alcanzar los objetivos de la tarea, es el factor motivador más importante. 
2.- Las características de la tarea:  
A)  El interés que despierta un trabajador 
 B) La variedad de la tarea, en cuanto evite la rutina y la monotonía  
C)  Que el trabajador pueda asimilar la tarea en su totalidad desde que inicia hasta su final 
D) La importancia que tiene la tarea dentro del contexto social 
 
3.-La independencia y autonomía del trabajador:  
Existe una sensación de libertad, la necesidad de tomar decisiones y la responsabilidad en relación a la 
tarea, esto tiende a aumentar la autoestima y autorrealización 
 
4.-La implicación de conocimientos y habilidades:  
Tiende a ser motivadoras para un trabajador las tareas que contienen ciertas dificultades o retos 
 
5.-Retroalimentación y reconocimiento: 
La primera entendida como el grado en que la actividad laboral requerida por el trabajo proporciona al 
individuo información clara y directa sobre la eficiencia de su ejecución  
Los factores de higiene satisfacen las necesidades de las personas con motivación extrínseca. 
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CAPITULO III 
 
3. Satisfacción laboral 
 
3.1 Conceptos de satisfacción laboral  
 
3.1.1 Como un estado emocional 
 laboral como actitud, se describe los siguientes modelos: 
 
3.1.2 Modelo Unidimensional 
Dentro de este modelo se considera la actitud hacia el trabajo, por lo que se toma en consideración 
como única medida por sujeto y por actividad laboral. 
 
3.1.3 Modelo Multidimensional 
Trabajo las cuales son: 
Paga: 
  La paga es la cantidad recibida y la sensación de equidad de esa paga 
Trabajo: 
 Es el nivel en que las tareas se consideran interesantes y proporcionan oportunidades de aprendizaje y 
de asunción de responsabilidades 
Oportunidades de ascenso: 
Es cuando hay dentro de la organización oportunidades para que el empleado ascienda. 
Jefe: 
Aquí se encuentran las capacidades que pueden ejecutar los jefes para poder demostrar interés por sus 
empleados 
Colaboradores: 
Un compañerismo adecuado entre los empleados de una organización, competencias y apoyo entre los 
colaboradores. 
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MARCO METODOLÓGICO 
 
Hipótesis 
 
 H1 ¿El clima laboral de personal administrativo y docente del Colegio Técnico Experimental de la 
DGAC, se afectará por la aplicación de la nueva legislación laboral dada por el cambio de 
dependencia al Ministerio de Educación? 
Tipo de investigación 
 
Diferencial: 
Porque busca investigar como mejora o empeora el clima laboral delpersonal administrativo y docente 
del COTAC, esto en relación a laaplicación de la Transitoria Octava de la Ley Orgánica de Educación 
Intercultural. 
 
Diseño de la investigación 
 
Mixto  
 
Se define como la investigación que se realiza sin manipular deliberadamente las variables, se trata de 
estudios donde no cambian en forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre 
otras variables. 
  
Población y muestra 
 
Población: 
La población de estudio, se encuentra determinada bajo las siguientes características: 
ÁREAS NÚMERO DE 
PUESTOS 
NÚMERO DE 
PERSONAS 
PORCENTAJE 
100% 
RRHH 2 2      =   100%      
INFORMATICA 4 4      =   100%  
FINANCIERO 6 6      =   100%   
ADMINISTRATIVO 10 10      =   100% 
DOCENTES 43 43      =   100% 
TOTAL   65= 100% 65      =    100% 
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Muestra: 
No se tomará muestra, por cuanto la población de estudio es pequeña y por ende se llevará a cabo la 
investigación con 65 colaboradores de área docente y administrativa del COTAC, lo cual corresponde 
al 100% de la población. 
 
 
Técnicas e instrumentos 
 
Técnicas: 
 
Entrevista: Esta técnica utilizaré para conocer de primera mano sobre el clima laboral existente en el 
establecimiento. 
Observación: Esta técnica nos permitió observar los hechos, situaciones y casos, tomando la 
información y registrándola para un mayor análisis. 
Instrumentos: 
Cuestionario: 
 Este instrumento se  utilizó  para poder definir los criterios y percepciones del personal administrativo 
y docente del COTAC, en relación al clima laboral y la aplicación de la  nueva ley que se dio a partir 
del cambio de dependencia, en cumplimiento de la Disposición de la  Transitoria Octava de la ley 
Orgánica de Educación Intercultural. 
Análisis de validez  y confiabilidad de los instrumentos 
 
Cuestionario de clima laboral 
 
Este instrumento fue diseñado con la finalidad de definir los aspectos concernientes al clima laboral y 
como este es percibido por el personal administrativo y docente del COTAC. El cuestionario 
inicialmente  fue estructurado con 14 preguntas, posterior a esta estructuración este instrumento paso 
por medio de un proceso de aplicación a un grupo trabajadores (grupo piloto),  que contaba  con las 
mismas características del grupo de estudio de esta investigación,  ulterior a esta aplicación se analizó 
el instrumento en base a estos resultados,  una vez analizados  estos valores, se procedió a realizar las  
correcciones necesarias en el cuestionario con el fin de realizar las adecuaciones precisas en este 
instrumento. Finalmente el instrumento para medir el clima laboral quedo estructurado con 10 
preguntas que buscaba indagar aspectos relacionados al clima laboral de esta organización.  
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RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
Presentación de (gráficos  y tablas) 
 
 
Tabla 1: Género de la población investigada 
SEXO CANTIDAD MUJERES 
Hombres  27 41,54% 
Mujeres 38 58,46% 
TOTAL 65 100% 
 
Fuente: Estudio de clima laboral 
Responsable: Nathalia Marcela Paucar Abendaño 
 
 
Gráfico 1: Género de la Población Investigada 
 
Fuente: Estudio de clima laboral 
Responsable: Nathalia Marcela Paucar Abendaño 
 
INTERPRETACIÓN: 
 
Como podemos observar la ilustración número 1 nos indica, que dentro de la investigación predominó 
el género femenino con 38 mujeres que  constituyen el 58, 46%  en quienes  afectó minoritariamente el 
cambio de dependencia , concomitantemente a ello  27 hombres que son 41, 54% que el género más 
vulnerable. 
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Tabla 2. Edades de la Población Investigada 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Estudio de clima laboral 
Responsable: Nathalia Marcela Paucar Abendaño 
 
 
Gráfico 2: Edades de la Población Investigada 
 
Fuente: Estudio de clima laboral 
Responsable: Nathalia Marcela Paucar Abendaño 
 
 
INTERPRETACIÓN: 
 
La ilustración de edades nos indicaque la población es congruentemente joven, ya que oscila entre los 
20 y  45 años de edad con un porcentaje total  del 72%,  versus la población de 46 a 65 años que 
representa de 28%. Este estudio distinguió que los hombres que oscilan entre los  45 - 50 y 50-60 años 
se manifiestan más afectados que el otro grupo de la muestra. DATOS EPIDEMIOLÓGICOS: Los 
resultados de la Investigación serán presentados bajo el esquema o secuencia desarrollada, siendo así 
un test y un re-test que ha dado como resultado lo siguiente: 
 
EDAD F 
20-25 2 
26-30 5 
30-35 15 
35-40 12 
40-45 13 
45-50 9 
50-60 7 
60-65 2 
TOTAL 65 
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Tabla 3: Cuestionario N
O
 1, aplicado a 65 colaboradores  previo a la aplicación de la nueva  
Disposición  de la Transitoria Octava de la ley Orgánica de Educación Intercultural 
 
NO PREGUNTAS – CLIMA 1 
EXCELE
NTE  
MUY 
BUENO  
BUENO  
NO 
SATISFA
CTORIO  
TOTAL 
1 
¿COMO CALIFICARIA USTED EL CAMBIO DE 
DEPENDENCIA DEL COTAC AL MINISTERIO DE 
EDUCACIÓN?  46,15 53,85 0,00 0,00 100,00% 
2 
¿COMO CALIFICARIA USTED SU ADAPTACIÓN AL 
NUEVO REGIMEN?  
 61,54 35,38 3,08 0,00 100,00% 
3 
¿CÓMO CALIFICARIA USTED  LA REMUNERACION 
PERSIBIDA? 0,00 3,08 44,62 52,31 100,00% 
4 
¿CÓMO SE SIENTE TRABAJANDO PARA EL COTAC? 
46,15 41,54 12,31 0,00 100,00% 
5 
¿CÓMO CALIFICARIA USTED EL APOYO DE SUS 
COMPAÑEROS Y JEFES DE TRABAJO? 
 33,85 47,69 18,46 0,00 100,00% 
6 
¿CÓMO CALIFICARÍA USTED EL RECONOCIMIENTO 
QUE RECIBE POR SU DESEMPEÑO LABORAL? 
 33,85 38,46 27,69 0,00 100,00% 
7 
¿CÓMO CALIFICARIA LA RELACION LABORAL CON 
SU JEFE INMEDIATO? 46,15 38,46 15,38 0,00 100,00% 
8 
¿LA COMUNICACIÓN QUE SE MANTIENE EN EL 
TRABAJO ES? 
 21,54 55,38 23,08 0,00 100,00% 
9 
¿CÓMO CALIFICARIA USTED SU ESTABILIDAD 
LABORAL DENTRO DE ESTA INSTITUCIÓN? 
 15,38 56,92 27,69 0,00 100,00% 
10 
¿CÓMO CALIFICARIA USTED EL TRABAJO EN 
EQUIPO DENTRO DEL COTAC? 
 15,38 53,85 24,62 6,15 100,00% 
Fuente: Estudio de clima laboral 
Responsable: Nathalia Marcela Paucar Abendaño 
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Gráfico 3: Clima laboral 1 – COTAC 
 
 
Fuente:Estudio del clima laboral  
Responsable:Nathalia Marcela Paucar Abendaño 
 
 
INTERPRETACIÓN: 
 
La ilustración número 3,  nos refleja la tendencia de los trabajadores de Colegio Técnico Experimental 
de Aviación Civil a las distintas medidas: Excelente, Muy Bueno, Bueno, No Satisfactorio. 
La ilustración nos revela la tendencia en un 52.31% a la opción No satisfactoria en la pregunta 3, que 
está centrada enla remuneración; además un porcentaje importante en la opción de Satisfactorio en las 
preguntas 6 (reconocimiento), 9 (estabilidad) y 10 (trabajo en equipo), mismas que serán tomadas en 
cuenta en el re-test  
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Tabla 4: Cuestionario N
O 
2, aplicado a 65 colaboradores  en la aplicación de la nueva  
Disposición  de la Transitoria Octava de la ley Orgánica de Educación Intercultural 
N
O
 PREGUNTAS – CLIMA 2 
EXCEL
ENTE 
MU
Y 
BU
EN
O 
BUE
NO 
NO 
SATISFA
CTOPRI
O 
TOT
AL  
1 
¿COMO CALIFICARIA USTED EL CAMBIO 
DE DEPENDENCIA DEL COTAC AL 
MINISTERIO DE EDUCACIÓN?  38,46 
61,5
4 0,00 0,00 100 
2 
¿COMO CALIFICARIA USTED SU 
ADAPTACIÓN AL NUEVO REGIMEN?  
 33,85 
36,9
2 18,46 10,77 100 
3 
¿CÓMO CALIFICARIA USTED  LA 
REMUNERACION PERSIBIDA? 0,00 
18,4
6 26,15 55,38 100 
4 
¿CÓMO SE SIENTE TRABAJANDO PARA EL 
COTAC? 
 21,54 
18,4
6 27,69 32,31 100 
5 
¿CÓMO CALIFICARIA USTED EL APOYO DE 
SUS COMPAÑEROS Y JEFES DE TRABAJO? 
 26,15 7,69 30,77 35,38 100 
6 
¿CÓMO CALIFICARÍA USTED EL 
RECONOCIMIENTO QUE RECIBE POR SU 
DESEMPEÑO LABORAL? 24,62 
24,6
2 4,62 46,15 100 
7 
¿CÓMO CALIFICARIA LA RELACION 
LABORAL CON SU JEFE INMEDIATO? 58,46 
33,8
5 7,69 0,00 100 
8 
¿LA COMUNICACIÓN QUE SE MANTIENE 
EN EL TRABAJO ES? 
 24,62 
55,3
8 20,00 0,00 100 
9 
¿CÓMO CALIFICARIA USTED SU 
ESTABILIDAD LABORAL DENTRO DE ESTA 
INSTITUCIÓN? 
 9,23 
29,2
3 16,92 44,62 100 
10 
¿CÓMO CALIFICARIA USTED EL TRABAJO 
EN EQUIPO DENTRO DEL COTAC? 
 16,92 
41,5
4 10,77 30,77 100 
Fuente:Estudio de clima laboral 
Responsable: Nathalia Marcela Paucar Abendaño 
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Gráfico 4: Clima laboral 2 – COTAC 
 
 
Fuente:Estudio del clima laboral  
Responsable:Natalia Marcela Paucar Abendaño 
 
 
INTERPRETACIÓN: 
 
El gráfico nos refleja la tendencia de los trabajadores de Colegio Técnico Experimental de Aviación 
Civil a las distintas medidas: Excelente, Muy Bueno, Bueno, No Satisfactorio 
 
La ilustración nos revela índices altos en la opción Satisfactorio en las preguntas 3,4,5,6,9 y 10 en las 
que se puntualiza la remuneración, satisfacción, apoyo, reconocimiento, estabilidad y trabajo en equipo 
respectivamente. 
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Análisis y discusión de resultados 
 
Comprobación de la hipótesis 
 
Planteamiento de Hipótesis 
 
 H1 ¿El clima laboral de personal administrativo y docente del Colegio Técnico Experimental de la 
DGAC, se afectará por la aplicación de la nueva legislación laboral dada por el cambio de 
dependencia al Ministerio de Educación? 
 Nivel de aceptación de la hipótesis 
El coeficiente de significación de Pearson es un índice cuyos valores absolutos oscilan entre 0 y 1. 
Cuanto más cerca de 1 mayor será la significación, y menor cuanto más cerca de cero  se encuentre, 
esto es significativo dependiendo del tamaño de la muestra. 
 
Tabla 5: Análisis estadístico de la medida Excelente 
EXCELENTE    
CLIMA 
1 
CLIMA 
2 
   
46,15 38,46    
61,54 33,85    
0,00 0,00    
46,15 58,46    
21,54 24,62    
15,38 9,23    
15,38 16,92    
32,00 25,38 PROM  
18,76 16,09 DESV  
Fuente:Estudio de clima laboral 
Responsable: Nathalia Marcela Paucar Abendaño 
 
Tabla 6: Desviación en el nivel Excelente es  de 18,76  a  16, 09. 
EXCELENTE CLIMA 1 CLIMA 2 
CLIMA 1 1   
CLIMA 2 0,77 1 
Fuente:Estudio de clima laboral 
Responsable: Nathalia Marcela Paucar Abendaño 
 
 
INTERPRETACIÓN: 
El coeficiente de Pearson  en la afectación del clima es de 0,77 lo que nos indica que el impacto es 
directo. 
53 
 
Tabla 7: Prueba T para medias de dos muestras emparejadas 
     
      
  CLIMA 
1 
CLIMA 
2 
Media 32 25,38462 
Varianza 351,7686 258,9086 
Observaciones 10 10 
Coeficiente de correlación 
de Pearson 
0,765109  
Diferencia hipotética de las 
medias 
0  
Grados de libertad 9  
Estadístico t 1,714522  
P(T<=t) una cola 0,060288  
Valor crítico de t (una cola) 1,833113  
P(T<=t) dos colas 0,120576  
Valor crítico de t (dos colas) 2,262157  
Fuente:Estudio de clima laboral 
Responsable: Nathalia Marcela Paucar Abendaño 
 
INTERPRETACIÓN: 
La T de Student calculada es de 1,71 y la de  Valor Crítico de T es de 1.83  con un nivel de 
significación del 0.05  por lo tanto la T (calculada) es mayor que la T crítica: Rechazando la hipótesis 
nula y se acepta la hipótesis de investigación. 
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Gráfico 5: T de Student 
 
Fuente:Estudio del clima laboral 
Responsable:Nathalia Marcela Paucar Abendaño 
 
INTERPRETACIÓN: 
En la gráfica de la T- Student con los valores de la desviación estándar 32,00 en el test y 25,38 en el re-
test  podemos observar que la línea de tendencia baja siendo estadísticamente significativo los niveles 
de afectación por el cambio de legislación laboral en el Colegio Técnico Experimental de Aviación 
Civil 
 
INTERPRETACIÓN 1: 
 
Teniendo en cuenta que el promedio de la primera encuesta de clima laboral es de 32,00  en la medida 
excelente y que en el re-test disminuye a 25,38 en el mismo nivel nos  indica que afectó negativamente, 
ya que es menor el número de personas que se acogen a la opción. 
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Tabla 8: Análisis estadístico del nivel Muy Bueno 
MUY 
BUENO 
    
CLIMA 1 CLIMA 
2 
  
53,85 61,54   
35,38 36,92   
3,08 18,46   
38,46 33,85   
55,38 55,38   
56,92 29,23   
53,85 41,54   
42,46 32,77 PROM 
15,97 16,84 DESV 
Fuente:Estudio de clima laboral 
Responsable: Nathalia Marcela Paucar Abendaño 
 
INTERPRETACIÓN: 
 
Como podemos observar en la tabla número 8, La desviación en el nivel Muy Bueno es de 15,97 a 
16,84.  
 
Tabla 9: Ccoeficiente de  Pearson 
MUY BUENO CLIMA 1 CLIMA 2 
CLIMA 1 1   
CLIMA 2 0,46 1 
Fuente:Estudio de clima laboral 
Responsable: Nathalia Marcela Paucar Abendaño 
 
INTERPRETACIÓN: 
Como podemos observar en la tabla número 9, el coeficiente de significación  de Pearson  en la 
afectación del clima es de 0,46  lo que nos indica que la correlación es directa. 
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Tabla 10: Prueba T para medias de dos muestras emparejadas 2 
  CLIMA 1 CLIMA 2 
   
Media 42,461538 32,769231 
Varianza 255,20053 283,524 
Observaciones 10 10 
Coeficiente de 
correlación de Pearson 
0,4597034   
Diferencia hipotética de 
las medias 
0   
Grados de libertad 9   
Estadístico t 1,7954459   
P(T<=t) una cola 0,0530764   
Valor crítico de t (una 
cola) 
1,8331129   
P(T<=t) dos colas 0,1061529   
Valor crítico de t (dos 
colas) 
2,2621572   
Fuente:Estudio de clima laboral 
Responsable: Nathalia Marcela Paucar Abendaño 
 
INTERPRETACIÓN: 
La tabla número 10, nos indica que la T de Student calculada es de 1,80 y la de  Valor Crítico de T es 
de 1.83  con un nivel de significación del 0.05  por lo tanto la T (calculada) es mayor que la T crítica: 
Rechazando la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de investigación. 
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Gráfico 6: De la T- Student 
 
Fuente:Estudio del clima laboral 
Responsable:Nathalia Marcela Paucar Abendaño 
 
INTERPRETACIÓN: 
En la gráfica de la T- Student con los valores de la desviación estándar 42,46 en el test y 32,77 en el re-
test  podemos observar que la línea de tendencia baja siendo estadísticamente significativo los niveles 
de afectación por el cambio de legislación laboral en el Colegio Técnico Experimental de Aviación 
Civil. 
 
INTERPRETACIÓN 2: 
Teniendo en cuenta que el promedio de la primera encuesta de clima laboral es de 42,46  en la medida 
muy bueno y que en el re-test disminuye a 32,77 en el mismo nivel, nos  indica  que afectó 
negativamente ya que es menor el número de personas que se acogen a la opción. 
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Tabla 11: Análisis estadístico del nivel Bueno 
BUENO     
CLIMA 
1 
CLIMA 
2 
  
0 0   
2 12   
29 17   
10 5   
15 13   
18 11   
16 7   
12,80 10,60 PROM 
8,46 6,72 DESV 
Fuente:Estudio de clima laboral 
Responsable: Nathalia Marcela Paucar Abendaño 
INTERPRETACIÓN: 
 
La tabla número 11 nos indica que la  desviación en el nivel Bueno es de 8.46 a 6.72  
 
Tabla 12 :El coeficiente de significación de Pearson 
BUENO CLIMA 1 CLIMA 2 
CLIMA 1 1   
CLIMA 2 0,30 1 
Fuente:Estudio de clima laboral 
Responsable: Nathalia Marcela Paucar Abendaño 
 
INTERPRETACIÓN: 
 
El coeficiente de correlación de Pearson  en la afectación del clima es de 0,30  lo que nos indica que la 
correlación es directa. 
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Tabla 13: Prueba T para medias de dos muestras emparejadas 
  CLIMA 1 CLIMA 2 
   
Media 12,8 10,6 
Varianza 71,511111 45,155556 
Observaciones 10 10 
Coeficiente de correlación 
de Pearson 0,2995532 
 Diferencia hipotética de las 
medias 0 
 Grados de libertad 9 
 Estadístico t 0,765375 
 P(T<=t) una cola 0,2318229 
 Valor crítico de t (una cola) 1,8331129 
 
P(T<=t) dos colas 0,4636458 
 Valor crítico de t (dos colas) 2,2621572 
 Fuente:Estudio de clima laboral 
Responsable: Nathalia Marcela Paucar Abendaño 
 
INTERPRETACIÓN: 
La T de Student calculada es de 0.77 y la de  Valor Crítico de T es de 1.83  con un nivel de 
significación del 0.05  por lo tanto la T (calculada) es mayor que la T crítica: Rechazando la hipótesis 
nula y se acepta la hipótesis de investigación. 
 
Gráfico 7: La T- Student 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente:Estudio del clima laboral 
Responsable:Nathalia Marcela Paucar Abendaño 
INTERPRETACIÓN: 
En la Ilustración número 7 de la T- Student con los valores de la desviación estándar 12,80 en el test y 
10,60 en el re-test  podemos observar que la línea de tendencia baja siendo estadísticamente 
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significativo los niveles de afectación por el cambio de legislación laboral en el Colegio Técnico 
Experimental de Aviación Civil 
INTERPRETACIÓN 3: 
 
Según la ilustración Número 7, los resultados de los  niveles de afectación del clima laboral, 
posteriores al cambio  de legislación,   son observables en la categoría de re-test  ya que  disminuyen 
notablemente. Teniendo en cuenta que el promedio de la primera encuesta de clima laboral es de 12,80  
en la medida bueno y que en el re-test disminuye a 10,60 en el mismo nivel, nos  indica que afectó 
negativamente ya que es menor el número de personas que se acogen a la opción. 
 
Tabla 14: Análisis del nivel estadístico No Satisfactorio 
NO 
SATISFACTORIO 
    
CLIMA 
 1 
CLIMA 
2 
  
0 0   
0 7   
34 36   
0 0   
0 0   
0 29   
4 20   
3,80 16,60 PROM 
10,69 13,75 DESV 
Fuente:Estudio de clima laboral 
Responsable: Nathalia Marcela Paucar Abendaño 
 
INTERPRETACIÓN: 
Como podemos observar la tabla número 14, nos muestra que la desviación de la medida No 
Satisfactorio es de 10.69 a 13,65 
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Tabla 15: El coeficiente de significación  de Pearson 
NO SATISFACTOPRIO CLIMA 
1 
CLIMA 
2 
CLIMA 1 1   
CLIMA 2 0,51 1 
Fuente:Estudio de clima laboral 
Responsable: Nathalia Marcela Paucar Abendaño 
 
INTERPRETACIÓN: 
El coeficiente de correlación de Pearson  en la afectación del clima es de 0,51  lo que nos indica que la 
correlación es directa. 
 
Tabla 16: Prueba T para medias de dos muestras emparejadas 4 
  CLIMA 1 CLIMA 2 
   Media 3,8 16,6 
Varianza 114,17778 188,93333 
Observaciones 10 10 
Coeficiente de 
correlación de 
Pearson 
0,5092799  
Diferencia 
hipotética de 
las medias 
0  
Grados de 
libertad 
9  
Estadístico t -
3,2669318 
 
P(T<=t) una 
cola 
0,0048652  
Valor crítico 
de t (una cola) 
1,8331129  
P(T<=t) dos 
colas 
0,0097303  
Valor crítico 
de t (dos colas) 
2,2621572  
 
Fuente:Estudio de clima laboral 
Responsable: Nathalia Marcela Paucar Abendaño 
 
INTERPRETACIÓN: 
La tabla número 16 nos indica que la T de Student calculada es de -3,27 y la de  Valor Crítico de T es 
de 1.83  con un nivel de significación del 0.05  por lo tanto la T (calculada) es mayor que la T crítica: 
Rechazando la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de investigación. 
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Gráfico 8: La T- Student 
 
Fuente: Estudio del clima laboral 
Responsable:Nathalia Marcela Paucar Abendaño 
 
INTERPRETACIÓN: 
La ilustración número 7, nos indica  que la T- Student con los valores de la desviación estándar 3,80 en 
el test y 16,60 en el re-test  podemos observar que la línea de tendencia sube siendo estadísticamente 
significativo los niveles de afectación por el cambio de legislación laboral en el Colegio Técnico 
Experimental de Aviación Civil. 
 
INTERPRETACIÓN 4: 
Teniendo en cuenta que el promedio de la primera encuesta de clima laboral es de 3,80  en la medida 
No Satisfactorio, y que en el re-test aumenta a 16,60 en el mismo nivel, nos  indica que afectó 
negativamente, lo que comprueba la hipótesis, el número de trabajadores del COTAC que en la primera 
encuesta de clima laboral dieron sus respuestas por los niveles Excelente, Muy bueno y Bueno en su 
mayoría en la segunda encuesta eligieron la opción No Satisfactorio, por lo que la T- Student tiene un 
inclinación significativa que equipara con las demás. 
 
INTERPRETACIÓN GLOBAL: 
De acuerdo a los análisis finales, referimos que el factor de mayor relevancia se ubica dentro de la 
escala de no satisfactorio, lo cual a su vez deja en evidencia que los términos globales del método 
aplicado por medio de  la T- Student, son significativos en relación al valor general de 3, 80 sobre los 
valores finales del re- test de 16,60, con lo cual queda comprobada la hipótesis que dice  H1: ¿El clima 
laboral de personal administrativo y docente del Colegio Técnico Experimental de la DGAC, se 
afectará por la aplicación de la nueva legislación laboral dada por el cambio de dependencia al 
Ministerio de Educación?. 
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
 
Conclusiones 
 
o El cambio de dependencia del COTAC al Magisterio Nacional  conllevó a la  aplicación de la 
Ley Orgánica del Servicio Público  y a la Ley Orgánica de Educación Intercultural  
respectivamente, lo que afectó drásticamente el clima laboral. 
 
o  Al esgrimir un nuevo régimen laboral  se manejó altos niveles de desadaptación, que  influyó 
de manera clara en el compañerismo, afectado las relaciones inter personales,  uno de los 
indicadores del clima laboral. 
 
o  La  aplicación de la LOSEP  dio como resultado un alto nivel de rotación de personal, ya que 
provocó insatisfacción y resistencia al cambio. 
 
o El cambio afectó el clima laboral ya que han tenido que apegarse a nuevas reglas, directivos, 
horarios, compañeros etc., siendo esta Transición motivo de grandes expectativas que han 
ocasionado inestabilidad en todos los niveles de la organización. 
 
o La desmotivación  influyó en el clima laboral, dada por el congelamiento de la remuneración y 
el incremento del horario de trabajo.   
 
o Al incorporarse el personal docente al proceso de evaluación para el Escalafón y el personal 
administrativo al concurso interno de méritos y oposición  del Ministerio de Educación, se 
afectó directamente en el clima laboral, ya que generó  inseguridad  al verse comprometida la  
estabilidad laboral. 
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Recomendaciones 
 
o Al ser en la actualidad el Colegio Técnico Experimental de Aviación  una entidad que se 
maneja bajo un nuevo régimen laboral, es importante socializar de manera eficaz todo lo 
referente a las derechos y obligaciones del servidor público, con el afán de manejar el sistema 
de forma conjunta y en beneficio de todos.  
 
o Además mantener un liderazgo donde las decisiones adoptadas sean partícipes al grupo de 
servidores, a fin de  mantener un clima de trabajo positivo que sea coherente con la misión de 
la empresa, para que permitafomenta el éxito en función del cumplimiento de los objetivos de 
esta Entidad Educativa.   
 
o En importante compactar el grupo utilizando todos los medios tecnológicos y espacios 
recreativos que son un plus dentro del COTAC, realizando actividades de integración y 
esparcimiento de un modo organizado con objetivos y metas definidas. 
 
o Realizar jornadas de capacitación para el personal docente, tomando en cuenta los temas 
académicos generales a evaluarse por el Ministerio de Educación. 
 
o Actualizar los conocimientos del personal administrativo, en concordancia con los programas 
operados por el servicio público; de esta manera mantener a los mismos capacitados para 
continuar en sus puestos de trabajo y preparados para el concurso interno.  
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ANEXOS 
 
 
Anexo A.     Proyecto Investigación Aprobado 
 
1. Título 
“Como influye en el clima laboral del personal administrativo y docente del Colegio Técnico 
Experimental de Aviación Civil de la DGAC el cambio de dependencia al Magisterio Nacional” 
 
2.  JUSTIFICACIÓN DEL PROBLEMA 
A través de la Ley Orgánica de Educación Intercultural publicada en el segundo suplemento del 
Registro Nro. 417, de 31 de Marzo del 2011 en la Transitoria octava prescribe que “…A partir del año 
2011, las instituciones educativas que se encuentren administradas por las Fuerzas Armadas, Policía 
Nacional, Comisión de Transito del Guayas, Aviación Civil, pasarán a funcionar bajo la rectoría de la 
Autoridad Nacional de Educación, en lo referente a los planes y programas educativos. El personal 
docente se incorporará a dicho Ministerio observando el Sistema de Escalafón y Sueldos del 
Magisterio Nacional, luego de la evaluación respectiva para su ubicación en la categoría 
correspondiente del escalafón, y con nombramiento. El personal administrativo y de trabajadores se 
incorporará al Ministerio observando, respectivamente, el régimen laboral de la Ley Orgánica de 
Servicio Público y el del Código de Trabajo, por lo que el Ministerio de Educación promulga los 
acuerdos ministeriales 178-11 del 29 de abril del 2011 y 362-11 del 20 Octubre de 2011, en los cuales 
establece el procedimiento a seguir dentro de la transición a fin de que el personal que labora en el 
COTAC forme a la cartera de estado.Es así que el Colegio Técnico Experimental de Aviación Civil, 
dando cumplimiento a las mencionadas normas, así como lo establecido en la Constitución de la 
República se apega a lo mandatorio. 
Antes de iniciar un proceso de cambio que afecte a los trabajadores de la empresa es útil como primer 
paso, identificar los puntos fuertes y débiles de la percepción de la situación por los empleados, saber 
qué aspectos pueden ser modificados y cuáles no, ya que las medidas de cambio pueden ser  un vínculo 
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o un obstáculo para el buen desempeño de la organización en su conjunto o de determinadas personas 
que se encuentran dentro o fuera de ella, puede ser un factor de distinción e influencia en el 
comportamiento de quienes la integran.  
Un buen clima o un mal clima organizacional, tendrá consecuencias para la organización a nivel 
positivo o negativo, definidas por la percepción que los miembros tienen de la organización. Entre las 
consecuencias positivas podemos nombrar las siguientes: logro, afiliación, poder, productividad, baja 
rotación. Satisfacción, adaptación, innovación etc.  
Entre las consecuencias negativas podemos señalar las siguientes: inadaptación, alta rotación, 
ausentismo, poca innovación, baja productividad etc.   
El clima organizacional es un cambio temporal en las actitudes de las personas que se pueden deber a 
varias razones: días finales de cierre mensual y anual, proceso de reducción de personal incremento 
general de los salarios etc. Por ejemplo cuando se aumenta la motivación se tiene un aumento en el 
clima organizacional, puesto que hay ganas de trabajar y cuando disminuye la motivación éste 
disminuye también ya sea por frustración o por alguna razón que hizo imposible satisfacer la 
necesidad.  
3.-  DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 
3.1.- Formulación del Problema 
Consideramos que el ambiente en general que envuelve a las organizaciones está en continuo 
movimiento y es dinámico, lo que exige una elevada capacidad de adaptación, por este motivo las 
personas deben enfrentarse a un entorno inestable, de cambio constante. Así pues, para continuar y 
competir hay que involucrarse en el cambio rápido y eficazmente.  
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La transformación que se realice afecta en algún grado las relaciones de poder, estabilidad de roles y 
satisfacción individual al interior del COTAC.  
Este proceso de cambio puede ser complicado, exigir mucho tiempo, y estar lleno de verdades que 
quizás nunca quisiéramos afrontar, pero también puede ser el trabajo más lleno de satisfacciones, retos 
y entusiasmo que podríamos emprender, donde se verán cuestionadas algunas posiciones y se 
descubrirán aspectos de fortaleza y debilidad de la cual no existía conciencia de poseer. 
3.2.- Preguntas 
¿El cambio de legislación laboral realizado en la organización COTAC, modificará su clima laboral y 
afectará al personal administrativo y docente? 
 
¿La incertidumbre existente en el personal administrativo y docente del COTAC  sobre la aplicación de 
las nuevas leyes crea un ambiente inadecuado para el desempeño de sus funciones?  
 
 3.3.- Objetivos 
   Objetivo General 
 Determinar la influencia en el clima laboral del personal administrativo y docente del COTAC 
por el cambio de legislación laboral al Magisterio Nacional. 
 
OBJETIVOS ESPECIFICOS 
 Determinar las percepciones adoptadas por el personal administrativo y docente del COTAC, 
en relación con los compañeros, cumplimiento de disposiciones, cumplimiento de objetivos, y 
remuneración, asociadas a la nueva aplicación de la Transitoria Octava de la Ley Orgánica de 
Educación Intercultural. 
 Evaluar el clima laboral previo y posterior a la aplicación de la Transitoria Octava de la Ley 
Orgánica de Educación Intercultural. 
 Determinar el impacto que tiene la aplicación de la Transitoria Octava de la Ley Orgánica de 
Educación Intercultural en el clima laboral del COTAC. 
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3.3-Delimitacion Temporal 
La investigación se llevará a cabo en el Colegio Técnico Experimental de Aviación Civil de la 
Dirección General de Aviación Civil periodo Marzo 2012 a Octubre 2012, Quito-Ecuador. 
 
 4.- MARCO TEORICO 
 
4.1.- POSICIONAMIENTO TEORICO 
La investigación de cómo influye en el clima laboral el cambio al magisterio del COTAC será basado 
en el modelo teórico de clima organizacional de Idalberto Chiavenato. (Administración de Recurso 
Humanos), además citaré las principales teoría sobre el tema y los modelos que conllevan a 
comprender y mejorar el clima laboral. 
Chiavenato (2011), refiere que el desarrollo de ventajas competitivas traducido en la perspectiva 
financiera de la empresa ha sido una de las preocupaciones permanentes de los ejecutivos en los 
últimos años. En un comienzo, las ventajas solían encontrarse en los procesos productivos y la 
capacidad de distribución. Luego fue el desarrollo de productos, la innovación y la segmentación de 
mercado, la que conllevó a concentrar los objetivos, en este sentido, al alcance de las metas propuestas. 
Sin embargo, la alta competitividad, las profundas transformaciones tecnológicas, los niveles de 
exigencia de los clientes, los cambios regulatorios, entre otros, han hecho de esta búsqueda una 
perspectiva difícil de mantener. 
La búsqueda de las fuentes competitivas sostenibles en el tiempo, es uno de los retos de la gerencia 
moderna. Es importante, ubicar dentro del análisis, la incidencia que tiene el clima organizacional 
como uno de los elementos que potencia el capital humano y por ende contribuye a una gestión 
empresarial eficaz.  
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Por tanto, este trabajo pretende presentar un modelo para diagnosticar el clima organizacional 
considerando la influencia  que tiene este en el clima empresarial y en la consecución de los objetivos 
de la empresa. Para lo cual se tomará en cuenta la exposición teórica de diferentes autores del campo 
de la gestión y la administración de empresas para la construcción teórica y fundamentación del 
modelo.  
Las personas pasan la mayor parte de su tiempo viviendo o trabajando en la organización,  las personas 
nacen, crecen, se educan, trabajan y se divierten dentro de la misma, las cuales determinan que los 
individuos dependan cada vez más de las actividades en grupo. 
 
Si bien las personas conforman las organizaciones, éstas constituyen para aquéllas un medio de lograr 
muchos y variados objetivos personales, que no podrían alcanzarse mediante el esfuerzo individual. 
 
La administración de recursos humanos (ARH) no existiría si no hubiera organizaciones y personas 
que actúen en ellas.  Lo Recursos Humanos se refiere a la preparación adecuada, a la aplicación, al 
sostenimiento y al desarrollo de las personas en las organizaciones. 
 
Los grupos y las personas son clases de sistemas abiertos que interactúan permanentemente con sus 
respectivos ambientes.  El sistema abierto muestra las acciones y las interacciones de un organismo 
vivo dentro del ambiente que lo rodea. 
4.2.- PLAN ANALITICO 
 CAPITULO  1: 
 CLIMA LABORAL 
    
1.1 GENERALIDADES  
1.2 REGLAS DE ORO PARA UN BUEN CLIMA LABORAL   
1.2.1 Independencia: 
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1.2.2 Condiciones físicas: 
1.2.3 Liderazgo:  
1.2.4 Relaciones: 
1.2.5 Implicación: 
1.2.6 Organización:  
1.2.7 Reconocimiento:  
1.2.8 Remuneraciones:  
1.2.9 Igualdad: 
1.3 TIPOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL  
1.3.1Clima de tipo Autoritario - Sistema 1 - Autoritarismo Explotador. 
1.3.2 Clima de tipo Autoritario - Sistema 2 - Autoritarismo Paternalista. 
1.3.3 Clima de tipo Participativo - Sistema 3 – Consultivo. 
1.3.4 Clima de tipo Participativo - Sistema 4 - Participación en Grupo. 
1.4 FUNCIONES DEL CLIMA  
1.4.1 Desvinculación 
1.4.2   Obstaculización 
1.4.3   Espíritu  
1.4.4   Intimidad  
1.4.5   Alejamiento 
1.4.6   Énfasis en la producción 
1.4.7   Empuje 
1.4.8 Consideración  
1.4.9 Estructura  
1.4.10 Responsabilidad 
1.4.11 Recompensas 
1.4.12 Riesgos 
1.4.13 Cordialidad 
1.4.14 Apoyo 
1.4.15 Normas 
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1.5 MEDIDAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL  
1.5.1 Salud  
1.5.2 Equidad 
1.5.3 Seguridad 
1.5.4 Nivel de expresiones 
1.5.5  Nivel de ingresos 
1.5.6 Calidad de actividades 
1.5.7 Nivel de formación 
1.5.8 Prestigio  
1.5Estudios del Clima Laboral, Instrumentos de  Gestión. 
1.5.1 Validación de contenido: 
1.5.2 Evaluación psicométrica: 
1.6 INSTRUMENTOS DE MEDICIÓN EN EL CLIMA LABORAL 
1.7 IMPORTANCIA DE VALORAR EL CLIMA LABORAL 
1.7.1  Implicación y participación de los miembros de la organización: 
1.7.2 Recursos  de solución de problemas: 
1.7.3 Integración de procesos de dirección: 
1.8 CLIMA Y CONDICIONES DE TRABAJO 
1.8.1 Condiciones de empleo:   
1.8.2 Condiciones de Ambientales: 
1.8.2.1 Ambiente físico: Incluye 
1.8.2.2 Variables espacio graficas: 
1.8.2.3 Aspectos de diseño espacial y arquitectónico: 
1.8.3 Condiciones de Seguridad: 
1.8.4 Características de la tarea : 
1.8.5 Proceso de trabajo : 
1.8.6 Condiciones sociales y organizacionales: 
1.9  LA RELACIÓN DEL CLIMA CON OTROS FACTORES 
1.9.1 Clima y características de personalidad 
1.9.2 Clima y Satisfacción 
1.9.3 Clima y Conducta 
1.9.4  Clima y Organización 
1.9.4.1 Clima y estructura de la organización: 
1.9.4.2 El tamaño organizacional: 
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1.9.4.3 La estandarización y la formalización: 
1.9.4.4 Tecnología y clima: 
1.9.4.5  Liderazgo: 
1.10 INDICADORES DE CLIMA LABORAL 
1.10.1 Indicadores directos  
1.10.1.1  Indicadores directos  del estudio de clima laboral 
1.10.2 Indicadores indirectos 
 
CAPITULO  2:  
MOTIVACIÓN LABORAL  
 
2.1DEFINICIÓN 
2.2 MOTIVACIÓN LABORAL  
2.2.1 Concepto 
2.3 ENFOQUES TEÓRICOS DE LA MOTIVACIÓN  
2.3.1 Teorías centradas en la persona 
2.3.1.1 Teoría de la jerarquía de las necesidades  
2.3.1.2 Teoría de los motivos sociales 
2.3.1.2.1 Motivos Primarios: 
2.3.1.2.2 Motivos Secundarios: 
2.3.1.3 Teoría de la motivación intrínseca  
2.3.2 Teorías centradas en el contexto 
2.3.2.1 Teorías de la reducción del impulso 
 2.3.2.2 Teorías de refuerzo o condicionamiento operante 
2.3.2.3 Teorías centrada en la relación entre el contexto y la persona 
2.4 TEORÍA BIOFACTORIAL DE HERZBERG 
2.4.1 El factor satisfacción- no satisfacción:  
2.4.2  El factor insatisfacción-no insatisfacción: 
2.5 ELEMENTOS QUE FAVORECEN LA MOTIVACIÓN  
2.5.1Factores de higiene: 
2.5.2 Factores motivadores:    
 
CAPITULO 3:  
SATISFACCIÓN LABORAL 
 
3.1 CONCEPTOS DE SATISFACCIÓN LABORAL  
3.1.1 Como un estado emocional: 
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3.1.2Como actitud generalizada ante el trabajo: 
3.1.3 Como actitud afectiva: 
3.1.4 Modelo Unidimensional: 
3.1.5 Modelo Multidimensional:  
 
4.3 Referencias bibliográficas del Marco Teórico 
12.-BIBLIOGRAFÍA. 
 
 CHIABENATO Idalberto “Administración de Recursos Humanos. Colombia. Mc Graw 
Hill. 2007. 8 ediciones. 
 WEXLEY K. N   Conducta Organizacional, Psicología del Personal, Compañía Editorial 
Continental S 
 DESSLER Gary  Administración de Personal, cuarta  Edición,        Traducido de la 4ta edición 
en inglés de  Personnel Management, Prentice-Hall Hispanoamericana S.A.2001 
 WENDELL L French  Administración de personal, Editorial  Limusa S.A.  De C V Noriega 
editores,  Balderas, México DF 2000 
 ROBBINS Stephen  Administración Teoría y Práctica, 4ta Edición, impreso en México, 2004. 
5. ENFOQUE DE LA INVESTIGACION 
 
NO EXPERIMENTAL: 
 Describimos, analizamos y comparamos situaciones que se prestan en la investigación. Una vez 
que se ha tomado los datos en forma cuantitativa y cualitativamente, se procederá a utilizar el 
método estadístico para seguir en la investigación. 
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6. TIPO DE INVESTIGACIÓN 
 
Diferencial: 
Porque busca investigar como mejora o empeora el clima laboral del personal administrativo y docente 
del COTAC, esto en relación a la aplicación de la Transitoria Octava de la  Ley Orgánica de Educación 
Intercultural. 
 
7. FORMULACIÓN DE HIPÓTESIS 
7.1 Planteamiento de Hipótesis 
 
 H1 ¿El clima laboral de personal administrativo y docente del Colegio Técnico Experimental de la 
DGAC, se afectará por la aplicación de la nueva legislación laboral dada por el cambio de 
dependencia al Ministerio de Educación? 
7.2 Identificación de Variables 
 Independiente: 
 Cambio de Régimen Laboral del Magisterio: 
A través de la Ley Orgánica de Educación Intercultural publicada en el segundo suplemento del 
Registro Nro. 417, de 31 de Marzo del 2011 en la Transitoria octava prescribe que “…A partir del año 
2011, las instituciones educativas que se encuentren administradas por las Fuerzas Armadas, Policía 
Nacional, Comisión de Transito del Guayas, Aviación Civil, pasarán a funcionar bajo la rectoría de la 
Autoridad Nacional de Educación, en lo referente a los planes y programas educativos. El personal 
docente se incorporará a dicho Ministerio observando el Sistema de Escalafón y Sueldos del 
Magisterio Nacional, luego de la evaluación respectiva para su ubicación en la categoría 
correspondiente del escalafón, y con nombramiento. El personal administrativo y de trabajadores se 
incorporará al Ministerio observando, respectivamente, el régimen laboral de la Ley Orgánica de 
Servicio Público y el del Código de Trabajo, por lo que el Ministerio de Educación promulga los 
acuerdos ministeriales 178-11 del 29 de abril del 2011 y 362-11 del 20 Octubre de 2011, en los cuales 
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establece el procedimiento a seguir dentro de la transición a fin de que el personal que labora en el 
COTAC forme a la cartera de estado.Es así que el Colegio Técnico Experimental de Aviación Civil, 
dando cumplimiento a las mencionadas normas, así como lo establecido en la Constitución de la 
República se apega a lo mandatorio. 
 Dependiente:  
Clima laboral: 
El clima laboral u organizacional, se refiere al trabajo cotidiano, al estilo de liderazgo del jefe, a la 
relación que el trabajador tenga con el resto del personal, a la rigidez, a la flexibilidad de la 
organización, a las opiniones de otros, a los grupo de trabajo, a las coincidencias o discrepancias que 
tenga un trabajador sobre las realidades diarias, a las ideas preconcebidas o adquiridas por las personas 
durante el tiempo laborado. Estos son los componentes que determinan el clima laboral de cualquier 
organización. 
.3 Construcción de Indicadores y Medidas 
 H1 ¿El clima laboral de personal administrativo y docente del Colegio Técnico Experimental de 
la DGAC, se afectará por la aplicación de la nueva legislación laboral dada por el cambio de 
dependencia al Ministerio de Educación? 
 
VARIABLES    
    
 VARIABLE 
INDEPENDI
ENE 
INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS 
Régimen Laboral del 
Magisterio 
 Beneficios 
 Derechos 
 Obligaciones 
 Diferencias de la 
legislación 
 
 
 Excelente 
 Muy Bueno 
 Bueno 
 No 
satisfactorio 
 
 
 
 
 
Cuestionario de 
evaluación del clima 
laboral 
    
 VARIABLE 
DEPENDIEN
INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS 
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TE 
Clima laboral 
 Compañerismo 
 Comunicación 
 Trabajo en equipo 
 Liderazgo 
 Logro  
 Afiliación  
 Poder 
 Satisfacción 
 Adaptación, 
 Innovación 
Motivación 
 Excelente 
 Muy Bueno 
 Bueno 
 No 
satisfactorio 
 
 
 
 
 
 
Cuestionario de 
evaluación del clima 
laboral 
 
 
8. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
8.1 Diseño mixto  
Se define como la investigación que se realiza sin manipular deliberadamente las variables, se trata de 
estudios donde no cambian en forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre 
otras variables. 
 
9. DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO 
El primer procedimiento que realizaré es una revisión de material bibliográfico para sustentar esta 
investigación, además de buscar soporte en internet y bases de datos posibilitando concebir acciones 
estratégicas que puedan contribuir a la elaboración de un diagnóstico detallado del problema y sus 
posibles soluciones. 
Aplicaré técnicas e instrumentos como son la observación científica, entrevista, encuesta, test, para 
obtener toda información que necesito para lograr la investigación. 
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9.1.- Población  y muestra 
9.1.1 POBLACIÓN: 
La población de estudio, se encuentra determinada bajo las siguientes características:  
 
AREAS 
NÚMERO DE 
PUESTOS 
NÚMERO DE 
PERSONAS 
PORCENTAJE 
100% 
RRHH 2 2      =   100%      
INFORMATICA 4 4      =   100%  
FINANCIERO 6 6      =   100%   
ADMINISTRATIVO 10 10      =   100% 
DOCENTES 43 43      =   100% 
TOTAL   65= 100% 65      =    100% 
 
9.1.2MUESTRA 
No se tomará muestra, por cuanto la población de estudio es pequeña y por ende se llevará a cabo la 
investigación con 65 colaboradores de área docente y administrativa del COTAC, lo cual corresponde 
al 100% de la población. 
 
10. MÉTODOS, TÉCNICAS E  INSTRUMENTOS A UTILIZAR 
MÉTODOS 
Método inductivo: Este método será utilizado al obtener la conclusión del estudio de los factores de 
satisfacción a la hora de realizar su trabajo ya que nos arrojara los datos generales. 
Método deductivo: Este método nos ayudará en la aplicación de los análisis de cuestionarios, test, 
encuestas y entrevistas que planteamos para extraer la información que afirme o niegue la hipótesis. 
Método estadístico: Será utilizado en la codificación y análisis de  los resultados de las encuestas. 
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TÉCNICAS 
Entrevista: Esta técnica utilizaré para conocer de primera mano sobre el clima laboral existente en el 
establecimiento. 
Observación: Esta técnica nos permitió observar los hechos, situaciones y casos, tomando la 
información y registrándola para un mayor análisis. 
INSTRUMENTO: 
Cuestionario: 
 Este instrumento se  utilizará   para poder definir los criterios y percepciones del personal 
administrativo y docente del COTAC, en relación al clima laboral y la aplicación de la  nueva ley que 
se dio a partir del cambio de dependencia, en cumplimiento de la Disposición de la  Transitoria Octava 
de la ley Orgánica de Educación Intercultural.  
 
11. FASES DE LA INVESTIGACIÓN DE CAMPO 
Fase 1.- Diagnóstico: Se procederá a efectuar un análisis de la situación legal del COTAC. 
Fase 2.- Análisis de la situación proyectada del personal administrativo y docente amparados al 
Magisterio. 
Fase 3.-Aplicación de  cuestionarios y entrevistas 
Fase 4.- Determinación del clima laboral en el personal administrativo y docente del COTAC.  
Fase 5.- Tratamiento y análisis de datos 
Fase 6.- Elaboración de informe 
 
12. PLAN DE ANÁLISIS DE RESULTADOS 
Verificaremos si el clima organizacional se ve afectado por los cambios que se darán al integrarse a los 
deberes y derechos del Magisterio. 
Resultados según variables: 
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Presencia1- Ambiente inadecuado para el desempeño de las funciones por Incertidumbre existente en 
el personal sobre la aplicación de las nuevas leyes   
Presencia2- Modificación  del clima organizacional del personal por nuevas asignaciones bajo la nueva 
ley. 
Presencia3- Clima laboral estable y en desarrollo. 
 
13. RESPONSABLES 
Alumno: Nathalia Paucar 
Supervisor de Investigación: Dr. Jorge Herrán. 
 
14. RECURSOS 
14.1 Recursos Materiales 
 Carpetas 
 Resmas de papel 
 Esferos 
 Lápices 
 Borrador 
 Cartuchos de tinta  
 Cuadernos 
 Regla 
 Clip 
 Resaltador 
14.2 Recursos Tecnológicos 
 Computadora            $900 
 Impresora                  $150 
 Memory flash            $15 
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 Copiadora                 $300 
 Internet                     $250 
14.3 Recursos Económicos 
 Material fungible     $90 
 Impresiones              $220 
 Internet                     $140 
 Transportación         $45 
 Gasolina                   $350 
 Derechos                  $10 
 TOTAL                    $2470 
14.4 Recursos Humanos 
 Alumna 
 Supervisor 
 Tutor 
 Personal Administrativo y Docente del COTAC. 
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14.5.-  CRONOGRAMA 
 
 
 
 
Dr. Jorge Herrán                                    Dr. Jorge Herrán                    Nathalia Paucar                                    
 
Supervisor                                                         Tutor                                Estudiante 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES 2012                                 
                                    
ACTIVIDADES MARZO ABRIL MAYO JUNIO JULIO AGOSTO SEPTIE OCTUB 
  1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
Elaboración del plan   * * *                                                         
Elaboración del marco teórico         * * * *                                                 
Diagnóstico/ Situación legal COTAC             * *                                                 
Análisis  del Magisterio               * *                                               
Aplicación de Encuestas y Entrevistas                    * * *                                         
Tabulación de Encuestas y entrevistas                          * *                                     
Análisis e Interpretación                             * *                                 
Comprobación  de Hipótesis                                   * *   *  *                         
Conclusiones                                           *  * *                   
Recomendaciones                                              *  *  * *  *  *          
Elaboración del trabajo final                                                         * * *  * 
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Anexo B. Glosario Técnico 
 
CLIMA LABORAL: 
El clima laboral es concebido como un conjunto de características objetivas de la organización, 
perdurables y fácilmente medibles, que distinguen una organización laboral de otra. Son unos estilos de 
dirección, unas normas y medio ambiente fisiológico, unas finalidades y unos procesos de 
contraprestación. 
LIDERAZGO: 
Liderazgo hace referencia a la influencia que puede existir sobre las personas y que a su vez puede 
llegar a incentivarlas para que logren trabajar de una manera optimista persiguiendo un objetivo en 
común, el que ejerce el liderazgo se lo conoce como líder. 
INHERENTE: 
 Por su característica está inseparablemente o a su vez unido a algo. 
AUTONOMÍA: 
 Facultad o poder de una entidad territorial integrada en otra superior para gobernarse de acuerdo con 
sus propias leyes y organismos 
PERCEPCIÓN: 
Es la acción o el efecto de percibir. Sensación interior que resulta de una impresión que impregna 
nuestros sentidos. Conocimiento. 
DESVINCULACIÓN: 
Se refiere al poder anular la relación o vínculo que se tenía con alguien o algo. 
EQUIDAD: 
Este término hace referencia a la igualdad de ánimo,  se lo utiliza para describir o mencionar nociones 
de justicia e igualdad social con valoración de individualidad. 
La equidad es también un equilibrio entre la justicia natural y la ley positiva.  
STATUS: 
Significa estado o posición social 
AMBIGÜEDAD: 
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La ambigüedad es una característica que puede ser aplicada hacia las características como a las  
personas o a su vez a seres activos. 
PERSONALIDAD: 
Esta palabra muchas veces se la utiliza para definir las características o diferencias que tiene una 
persona y que estas a su vez la diferencian de otras personas. 
CONDUCTA: 
El término de la conducta,está relacionada a la forma que tiene una persona para comportarse en 
diversos ámbitos de la vida cotidiana. 
CONFLICTIVIDAD LABORAL: 
Son todas aquellas condiciones de trabajo, las cuales se deterioran en el seno de la empresa, esto a su 
vez tiene un desencadenamiento de un conflicto de trabajo o también conocido como conflicto laboral.   
DIDÁCTICA: 
La palabra didáctica es descrita como  el arte de saber transmitir los conocimientos de la forma más 
adecuada para su asimilación. 
JERARQUÍA: 
La jerarquía es la organización por categorías o grados de importancia entre diversas personas o cosas. 
INTRÍNSECA: 
Que es propio o característico de una cosa por sí misma y no por causas exteriores 
RETROALIMENTACIÓN: 
La retroalimentación o feedback, es ‘ida y vuelta’, desde el punto de vista social y psicológico, el 
proceso de compartir observaciones, preocupaciones y sugerencias, con la intención de recabar 
información, a nivel individual o colectivo. Para intentar mejorar el funcionamiento de una 
organización o de cualquier grupo formado por seres humano. 
ENCHUFISMO: 
Prácticahabitual de concedercargos o beneficios a través de influencias o recomendaciones, 
desatendiendo a los méritospropios de los candidatos. 
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AMIGUISMO: 
Tendencia y práctica de favorecer a los amigos, especialmente en la concesión de cargospúblicos, en 
perjuicio del derecho de terceraspersonas de más valía. 
ABSENTISMO: 
Falta de asistencia al trabajopracticadahabitualmente. 
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Anexo C. Instrumento 
 
CUESTIONARIO 
EDAD:……………………………. 
GÉNERO: ……………………….. 
Área:    Administrativa                                                                                           Fecha:_____________ 
               Docente                    
 
A lo largo de esta encuesta le haremos una serie de preguntas sobre distintos aspectos de su empresa. 
Por favor, utilice la siguiente escala para responder: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 PREGUNTAS 
 
 
Excelent
e 
Muy 
Bueno 
 
Bueno 
No 
Satisfac
torio 
1 ¿COMO CALIFICARIA USTED EL CAMBIO DE 
DEPENDENCIA DEL COTAC AL MINISTERIO DE 
EDUCACIÓN?  
    
2 ¿COMO CALIFICARIA USTED SU ADAPTACIÓN 
AL NUEVO REGIMEN?  
 
    
3 ¿CÓMO CALIFICARIA USTED  LA 
REMUNERACION PERSIBIDA?  
    
4 ¿CÓMO SE SIENTE TRABAJANDO PARA EL 
COTAC? 
 
    
5 ¿CÓMO CALIFICARIA USTED EL APOYO DE SUS 
COMPAÑEROS Y JEFES DE TRABAJO? 
 
    
6 ¿CÓMO CALIFICARÍA USTED EL 
RECONOCIMIENTO QUE RECIBE POR SU 
DESEMPEÑO LABORAL? 
 
    
7 ¿CÓMO CALIFICARIA LA RELACION LABORAL 
CON SU JEFE INMEDIATO? 
    
8 ¿LA COMUNICACIÓN QUE SE MANTIENE EN EL 
TRABAJO ES? 
 
    
9 ¿CÓMO CALIFICARIA USTED SU ESTABILIDAD 
LABORAL DENTRO DE ESTA INSTITUCIÓN? 
 
    
10 ¿CÓMO CALIFICARIA USTED EL TRABAJO EN 
EQUIPO DENTRO DEL COTAC? 
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